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Resumen. 
La sociedad se va construyendo día a día gracias al lenguaje y los diferentes 
acuerdos tácitos que se generan en los contextos en los cuales nos vamos 
relacionando a través de los años, esto queda evidencia en la forma en cómo nos 
comportamos, nos relacionamos y sobretodo en como actuamos de acuerdo al 
género que se nos asigno al nacer. ¿Pero qué pasa cuando una persona nace con 
una identidad de género distinta a la que se le asigno en el momento de su 
nacimiento? 
Si bien hoy en día estamos abiertos a las nuevas identidades de género, lo que 
sigue primando como normal y socialmente aceptado es la heteronormatividad, 
donde el ser hombre o mujer debe estar sujeto a una serie de “reglas” que se 
esperan de estos sexos, por lo tanto la idea que exista una identidad de género 
distinta todavía no es cien por ciento aceptada.  
Esto lo podemos observar en los distintos tipos de discriminación y perjuicios que 
se hacen sobre las personas transexuales y/o transgénero, no solo en el ámbito  
social, sino también en el ámbito laboral. Por lo tanto lo que busca este estudio es 
poder identificar porque las organizaciones, específicamente organizaciones en el 
rubro de la farmacéutica, se han ido adaptando y han ido incorporando a personas 
con distinta identidad de género, brindándoles oportunidades de crecer tanto en lo 
personal como en lo profesional.  
 
 
 
 
 
Capítulo I. 
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Planteamiento del Problema de investigación. 
Nos encontramos en una sociedad donde lo que prima es la heteronormatividad, 
la cual hace referencia al “régimen social y cultural que impone que la 
heterosexualidad es la única sexualidad normal, natural y aceptada” (Julien, 2015, 
p. 9). Debemos tomar en consideración que esta forma de régimen social ha 
estado expuesta a cambios y que la identidad de género binaria hombre/mujer, si 
bien sigue siendo la que predomina, no es la única que encontramos. Actualmente 
podemos hablar de nuevas concepciones de género, donde encontramos 
transexuales y transgéneros, cabe mencionar que en nuestra sociedad también 
existen distintas diversidades sexuales como las lesbianas, los gays, los 
intersexuales, los bisexuales y por supuesto los transgéneros, a los cuales nos 
referiremos de ahora en adelante con las siglas LGBTI. 
     Dentro de este grupo los que sufren mayor discriminación no sólo social, sino 
también política son los transexuales y los transgéneros, ya que ellos vienen a 
romper con la dicotomía hombre/mujer.  La Organización de Transexuales por la 
Dignidad de la Diversidad (OTD, 2018) define a las personas transexuales y/o 
transgénero como alguien que  
No se identifican con la identidad de género que les asignaron al nacer y por 
lo tanto transitan de género para manifestar el que realmente les identifica. 
Las personas trans construyen su identidad independientemente de 
tratamientos médicos o intervenciones quirúrgicas.  
     La  no concordancia que se tiene entre la identidad de género y el sexo 
asignado al nacer, es una de las principales razones por la cual estas personas 
son las que se encuentran en mayor riesgo psicosocial dentro de los LGTBI, 
debido a que la sociedad occidental presenta grandes prejuicios a la hora de 
convivir con estas personas. Muchas veces es el propio círculo cercano el primero 
en realizar estos prejuicios, lo que conlleva a no aceptar a la persona que está 
viviendo esta transición, lo cual puede ocasionar  un  desamparo en sus 
principales redes de apoyo. Dentro de estas podríamos encontrar a la familia 
donde según la encuesta realizada en el 2017 por la OTD Chile, muestra que el 39 
 6 
y 32 % ha sufrido violencia ejercida por su madre y su padre respectivamente 
(Pizarro, 2018), hemos visto cómo los colegios muchas veces forman parte de 
esta red de apoyo, por lo tanto se debe tomar en consideración lo influyente que 
éste puede ser a la hora de vivir una transición, ya que nos hemos encontrado que 
existe una gran deserción escolar por parte de las personas trans, esto se puede 
ver evidenciado en el seminario de Transexualidad y Salud el cual se realizó en el 
Hospital Sotero Del Rio en enero del año 2017 en Chile,  donde la psicóloga  
Patricia Casanova (2017) menciona que  
La población trans tiene un índice de deserción escolar muy alto, donde la 
mayoría de ellos desertan antes de terminar el colegio, por motivos muy 
simples; por ejemplo que la institución no esté preparada para recibir su 
identidad de género y los llamen por un nombre que no los identifique, 
entonces ante someterse a eso, mejor no van al colegio. Según los estudios 
que se han hecho en Chile, el 81 % de las personas trans no accedieron a un 
título o grado después de la educación básica o media y un 60 % nunca llegó 
más allá de la educación básica, desertando antes.  
      Siendo este uno de los principales factores de riesgo ya que son víctimas de 
discriminación tanto por sus pares como por la institución.  
     Actualmente en Chile se está llevando a cabo el proyecto de ley de identidad 
de género, donde las personas transexuales podrán tener la posibilidad de 
cambiar su nombre y género asignado al nacer por el cual se sientan más 
representados. Dentro de la rectificación del nombre registral el proyecto de ley 
considerara tres derechos “ al reconocimiento y protección de la identidad de 
género; al libre desarrollo de la personalidad conforme a la identidad de género; y 
al ser tratado conforme a su identidad de género” (Meza-Lopehandia, 2017,pág. 
9). Es importante mencionar que para poder acceder al cambio registral las 
personas trans deben tener la mayoría de edad y  además  “una evaluación 
médica que certifique que el solicitante cuenta con las condiciones psicológicas y 
psiquiátricas necesarias para formular la solicitud” (Meza-Lopehandia,  2017, p. 
10). La demora en la aprobación de esta ley conlleva a un mayor desafío social ya 
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que el no ser reconocidos por el género al cual se sienten parte genera grandes 
repercusiones en la vida de las personas trans.  
     Las personas transexuales y/o transgénero  no sólo sufren discriminación en el 
ámbito social y jurídico sino también en el laboral. Debemos considerar que las 
personas ligadas a esta identidad de género muchas veces no son tomadas en 
cuenta dentro de los procesos de postulación a un trabajo ya que su identidad de 
género no va acorde con su sexo biológico. Según estudios de la Fundación 
Iguales (2018) las personas transexuales y/o transgénero mencionan que al no 
concordar su condición física con su cédula de identidad quedan fuera del proceso 
de selección siendo “la primera dificultad que toca enfrentar” (Fundación iguales, 
2018),  viéndose vulnerado uno de los principales derechos humanos, el derecho 
al trabajo donde en el artículo 6 del Pacto Internacional de Derechos Económicos, 
Sociales y Culturales se estipula que toda persona tiene el derecho a “tener la 
oportunidad de ganarse la vida mediante un trabajo libremente escogido o 
aceptado y tomarán mediadas adecuadas para garantizar este derecho” (ONU, 
2018, párr. 1).   
      En Chile encontramos organizaciones como “Banco Estado, IBM, Empresas 
SB, SAP, Sodexo, Sodimac, Walmart, Paris, BCI y Entel” (Fajardo, 2017), entre 
otras que poseen políticas de inclusión y diversidad, estas políticas según Besa 
(2018) hacen referencia a que las organizaciones contratan a personas que 
poseen condiciones distintas, dentro de estas condiciones podemos encontrar la 
identidad de género.  
     Se presume que las empresas que mencionan poseer políticas de inclusión y 
diversidad no siempre las implementan, esto se hace visible a la hora de contratar 
o convivir con una personas trans. Como consecuencia podemos visualizar que 
según el estudio realizado por el Movimiento de la Diversidad Sexual (MUMS) en 
el año 2011 se pudo observar que el “53% de las personas trans reportan 
discriminación en el contexto laboral, es decir, que declaran no haber sido 
contratados o haber sido despedidas de sus respectivos trabajos” (MUMS, 2011, 
p. 40).  
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      Esto es consecuencia de los prejuicios que se tienen acerca de estas 
personas y de la concepción occidental en la cual estamos insertos, donde según 
el estudio realizado por Rosalía Rodríguez (2001-2002) menciona que al ser una 
cultura que se basa en bipolarismo donde el ser  hombre está relacionado con la  
masculinidad y ser mujer con la feminidad, la idea de que existan más de dos 
sexos no tiene cabida, razón por la cual se genera esta discriminación o 
transfobia,  también cabe señalar que existe desinterés o desinformación por parte 
de las personas u organizaciones de conocer e interiorizarse más acerca de estas 
minorías sexuales y así poder modificar esta visión. Arturo Torres (2018) 
menciona que esto se genera por la idea existente de que los roles de género 
deben ser respetados por ser lo natural (hombre-mujer) esta visión y 
desinformación puede ser modificada a través de un “cambio de mentalidad y de 
hábitos (…) Para ello, hay que revisar los esquemas mentales a través de los 
cuales se juzgan a estas minorías, y preguntarse hasta qué punto son buenos y 
útiles para uno mismo y los demás” (Torres, 2018). 
     Para las personas transexuales y/o transgéneros el ámbito laboral es complejo; 
pero también lo es para la organización a la hora de trabajar con una persona 
trans ya que puede generar cambios en la cultura organizacional que se 
caracteriza por un “conjunto de prácticas, creencias y valores que generan 
identidad, compromiso y pertenencia en los miembros de la empresa” (Carrillo, 
2016, p. 70). 
     Por lo tanto el interés de este estudio se centrará en el ámbito laboral, 
específicamente en conocer el discurso que tienen los empleados de la 
organización al momento de trabajar con personas transexuales y/o transgénero. 
 
 
Justificación. 
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La justificación de esta investigación será de tipo teórica - practica, ya que  por un 
lado se busca “generar reflexión y debate académico sobre el conocimiento 
existente” (Bernal, 2010, p. 106) acerca del tema y por otra parte se busca 
“resolver un problema o, por lo menos proponer estrategias que al aplicarse 
contribuirían a resolverlo” (Bernal, 2010, p. 106). Esto hace referencia a que se 
pretende describir y analizar el problema. 
      En esta investigación por lo tanto se busca analizar y conocer el discurso de 
los empleados de organizaciones que trabajan con personas transexuales y/o 
transgénero, también se busca poder generar una reflexión acerca del tema. 
     El propósito de esta investigación es poder visualizar el discurso que tienen los 
empleados hacia las personas transexuales y/o transgénero, que trabajan o 
podrían estar trabajando dentro de la organización. A través de los discursos se 
busca poder comprender como el sujeto logra influenciar dentro de la organización 
y viceversa, ya que entenderemos a las organizaciones como un “fenómeno de 
carácter social que emergen de las relaciones entre personas ubicadas en un 
tiempo y espacio determinado” (Ascorra, 2002, p.168).  
     Por lo tanto las organizaciones serán consideradas como un  constructo social, 
ya que poseen grupos sociales dentro de ellas que van generando una propia 
identidad y cultura organizacional, por lo tanto “el funcionamiento organizacional 
se podría plantear como el resultado de las disputas, negociaciones, intercambios 
y/o transacciones entre redes de conversaciones contingentes, múltiples y 
diversas y la instauración de acuerdos -negociados, impuestos, o la mayor de las 
veces ambas condiciones- de organización” (Ascorra, 2002, p.171).  
     Se busca evidenciar el discurso que tienen los empleados de la organización al 
momento de trabajar con personas transexuales y/o transgénero, esto no solo a 
nivel relacional sino también al momento de contratar a una persona tras, ya que 
como se ha señalado uno de los principales motivos son los distintos tipos de 
discriminación que sufren estas personas como por ejemplo los prejuicios que se 
tienen gracias a la construcción social que ha predominado a lo largo de los años 
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sobre las distintas identidades de género, encontramos también diversos 
estereotipos que se producen en torno a esta identidad de género. Los 
estereotipos hacen alusión a una “creencia superficial sobre un grupo, según la 
cual todos sus miembros comparten uno o varios rasgos. Los estereotipos pueden 
ser negativos, positivos o neutros” (Mata, s/f), mientras que los  prejuicios, son 
definidos como un “estereotipo negativo acompañado de una fuerte antipatía o de 
un odio irracional hacia un grupo o sus miembros” (Mata, s/f). Como menciona 
Varoucha (2014) ambos son adoptados y difundidos sin ser una representación 
factible de la realidad, ya que estos se atribuyen fácilmente a cada persona, por lo 
que se van creando realidades en base a  estereotipos y perjuicios. 
     La investigación busca entender como el discurso, considerándolo un 
constructo social propio de cada individuo puede llegar  a influir  en la 
organización, ya que como menciona Ascorra (2002) las organizaciones se 
articulan mediante las interacciones sociales de los diversos individuos que 
componen la organización. Por lo tanto “la organización se entendería como un 
fenómeno, limítrofe siempre en proceso de construcción, variable, múltiple e 
imposible de manipular y predecir desde un nivel individual” (Ascorra, 2002, p. 
172). 
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Pregunta de investigación. 
❖ ¿Cuál es el discurso que tiene los empleados de la organización del rubro 
farmacéutico de Santiago de Chile al  momento de trabajar con personas 
transexuales y/o transgénero? 
 
 
Objetivo general. 
❖ Comprender el discurso que tienen los empleados de la empresa 
farmacéutica al momento de trabajar con una persona transexual y/o 
transgénero. 
 
Objetivo especifico. 
❖ Conocer  las políticas de inclusión  de la organización.  
 
❖ Indagar cual es el discurso de los empleados de la organización sobre las 
personas transexuales y/o transgénero.  
 
❖ Identificar los posibles cambios sobre el discurso que tienen los empleados 
de la organización hacia las personas transexuales y/o transgénero.  
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Relevancia de la investigación.  
La investigación que se llevará a cabo está centrada en Chile, donde los temas de 
identidad sexual como lo son los LGBTI, específicamente los transexuales y/o 
transgénero, no han sido estudiados a profundidad en el ámbito laboral, no hay 
estudios que identifiquen los posibles cambios que ocurren dentro de la 
organización, tampoco se encuentran estudios sobre los discursos de los 
empleados de las organizaciones cuando se trabaja o se está trabajando con 
personas trans. 
     Las personas transexuales y/o transgénero son las que sufren mayor 
discriminación a la hora de buscar un trabajo o ser contratadas. En Chile existe 
una población trans aproximadamente de “266 hombres transexuales y 717 
mujeres transexuales” (Movih, 2018).  Por lo que evidencia la encuesta realizada 
por el MUMUS (2011) el 53% de las personas trans señalan no ser contratadas 
por su identidad de género, optando a “ser trabajadores/as independientes 
(42,9%) e informales (21,4%)” (MUMUS, 2011, p. 40).  
     Esto refleja que las oportunidades de empleo y de poder ingresar a un trabajo 
podría estar relacionado con la condición sexual de cada persona, por los 
prejuicios y los discursos que se tiene sobre las personas trans, ya sea por parte 
de los jefes de las organizaciones como de los empleados que la constituyen.   
     Para poder observar este fenómeno el tipo de investigación que se ocupará 
será la investigación  descriptiva, como menciona Hernández Sampieri (2010) lo 
que se busca principalmente es  recoger información sobre las diferentes variables 
que se pretenden investigar. En este caso lo que se busca es identificar el 
discurso que tiene los empleados de organizaciones donde trabajaban o 
actualmente trabajan personas transexuales y/o transgénero, con esto se busca 
poder visualizar si la construcción del discurso sobre las personas trans se da a 
nivel organizacional o solo individual.  
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Aspectos Éticos de la Investigación.  
Mediante el siguiente estudio se busca identificar la percepción de los empleados 
de la organización y no de las personas transexuales y/o transgénero. El motivo 
por el cual se ha tomado esta decisión, se basa principalmente en la creencia de 
que al realizar este estudio las personas trans pueden generar sentimiento de 
victimización segundaria o re victimización.  
     La  victimización segundaria o re victimización se define como  
El proceso mediante el cual se produce un sufrimiento añadido por parte de 
instituciones y profesionales encargados de prestar atención a la víctima (ya 
sea de malos tratos o violencia de género, secuestrados, abusos sexuales, 
etc.) a la hora de investigar el delito o instituir las diligencias oportunas en el 
esclarecimiento de ocurrido: jueces, policías o abogados, entre muchos otros 
(Adim, 2018). 
     El hecho de que las personas tengan que volver a re vivir todo lo ocurrido 
podría generar diversos problemas psicológicos, Adim (2018) menciona que 
podemos encontrar  cuadros de estrés postraumático, perdida de motivación y 
autoestima, lo que podría llegar a generar un cuadro depresivo, encontramos 
también sensación de  miedo y amenaza constante, lo que estaría relacionado con 
tendencias paranoides, ansiedad e incluso de podría llegar al suicidio.  
     Esta situación también genera impacto psicosocial ya que “remueven las 
situaciones traumáticas generadas por la violación de la dignidad y de derechos, 
así como un atentado a la reputación y el honor de la persona” (Adim, 2018,párr. 
9). 
     Por lo descrito durante la investigación, podemos observar que las personas 
transexuales y/o transgénero ya son víctimas de discriminación dentro de los 
diferentes contextos sociales, por lo tanto volver a indagar desde la mirada de una 
persona trans es volver a ejercer violencia.  
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Limitaciones.  
Una de las posibles limitaciones que podríamos encontrar es que las 
organizaciones a las cuales se pretenden investigar, ya que poseen las políticas 
de inclusión y diversidad no lleven a cabo esta práctica. Esto quiere decir que 
dentro de sus empleados no encontraríamos personas transexuales y/o 
transgénero trabajando, cumpliendo la Ley solo de forma legal, pero esta no se 
pondría en práctica, por lo tanto la investigación no se podría realizar.  
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Capítulo II 
Marco Teórico. 
2.1 Construccionismo social.  
Para poder llevar a cabo la investigación es necesario poder situarse desde un 
paradigma el cual es definido por la gramática como “formas flexivas que toman 
una unidad léxica, o conjunto de unidades léxicas que pueden aparecer y ser 
intercambiables entre sí en un determinado contexto” (Enciclopedia Microsoft® 
Encarta® 98 © 1993-1997, citado en Gonzales, 2005, p. 19). El poder situarnos 
desde un paradigma nos ayudara a comprender desde que punto de vista se 
observara el estudio.  
     Para esta investigación se ocupara el paradigma que hace referencia al 
construccionismo social, para poder llegar a entender a lo que se refiere este 
paradigma, es necesario primero mencionar que el construccionismo será 
entendido como “un sistema conceptual que pretende explicar un sector de la 
realidad y además establecer regularidades propias de la naturaleza e incluso de 
los fenómenos sociales” (Cañón, Peláez & Noreña, 2005, p. 240).  
     López-Silva (2013) siguiendo Berger y Luckmann menciona que según el 
construccionismo social la realidad se construye por medio de la objetivización de 
los distintos patrones sociales, los cuales se construyen y se negocian 
continuamente en nuestras distintas interacciones diarias.  
     Gracias al construccionismo social es que podemos entender que los diferentes 
discursos que se tienen sobre las personas transexuales y/o transgénero se han 
ido construyendo a través del lenguaje y el cual se encarga de cimentar el 
contexto en el cual estamos inmersos.  
     Lo mismo sucede con la cultura organizacional ya que esta al ser un conjunto 
de 
 Hábitos y valores que de una forma u otra, son compartidos por las personas 
y/o grupos que dan forma a la institución y que a su vez son capaces de 
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controlar la forma en la que interactúan con el propio entorno y entre ellos 
mismos (Díaz, J. 2013) 
     También busca que los empleados tengan un discurso y una forma de percibir 
la realidad de acuerdo con los diferentes valores que la organización posee. Esto 
podría ser también una de las principales causas de que las personas 
transexuales y/o transgénero no puedan acceder a los empleos que desean, ya 
que el contexto social de la organización esta cohesionado de tal forma que el 
hecho de querer generar un cambio en el discurso implica un gran desafío para la 
organización. 
 
2.2 Teoría de género. 
Para hablar sobre los discursos que se tienen sobre las personas transexuales y/o 
transgénero es necesario tener una mirada más global para después dar paso a 
las diferentes definiciones que se encuentras dentro de las nociones sobre 
sexualidad.  
     Para poder llevar a cabo la investigación es necesario tener conocimiento 
sobre la teoría de género planteada por Judith Butler (1999) quien postula que el 
género es construido socialmente, por lo tanto no se encontraría ligado al sexo, 
razón por la cual el género podría llegar a ser una interpretación de los múltiples 
caracteres que tiene el sexo.  Siguiendo a Butler (1999, p.54) podemos 
comprender que el género se compone por dos elementos que están relacionados 
entre sí, que son, el discurso y la cultura, los cuales se encargaran de formar 
prediscursos sobre las diferentes identidades sexuales.  
     En el año 2017 Butler menciona que el género es algo que esta impuesto 
incluso antes de nuestro nacimiento, por lo tanto demarcara nuestra identidad 
sexual y como debemos comportarnos según el sexo al cual corresponda cada 
persona, esto influenciara en cada contexto de la vida, desde la forma de vestir, la 
forma de relacionarnos socialmente, llegando incluso a determinar el tipo de 
empleo que se pueda llegar a conseguir según las características biológicas. 
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     Es en este punto donde las personas transexuales y/o transgénero presentan 
dificultades ya que la construcción social y los diferentes discursos en los cuales 
se encuentran inmersos hacen que muchas veces no puedan llevar una vida del 
todo tranquila, ya que están expuestos a constantes rechazos y discriminación por 
parte de la sociedad por el solo hecho de no pertenecer al constructo social que 
de alguna manera fueron designados mucho antes de su nacimiento. Este 
problema abarca todo tipo de contexto social, incluyendo las organizaciones, 
donde los distintos discursos y pensamientos que tienen los empleados se van 
cimentando de forma tal que no solo se presentan dentro de la organización sino 
que también van  influenciando y construyendo los distintos contextos sociales en 
los que se desenvuelven en base a estos discursos y percepciones, las cuales 
muchas veces son difíciles de erradicar porque se encuentran inmersos en la vida 
de los sujetos.  
     La teoría de género busca dar un vuelco al paradigma que se tiene sobre la 
identidad sexual y el género binario (hombre-mujer), para así poder comprender 
que este también es construido por la sociedad, y que el pertenecer a las 
diferentes identidades sexuales que encontramos actualmente como los LGBTI, 
también es parte de un constructo social que debe ser aceptado, sobre todo 
cuando personas no se sienten identificados con su sexo biológico y su identidad 
sexual como ocurre con los transexuales y/o transgénero.  
 
2.3 Un recorrido necesario sobre las nociones básicas orientadas a la 
sexualidad.  
Si bien nuestra sociedad está cada día más dispuesta aceptar distintas 
identidades sexuales como las lesbianas, los gays, los transexuales y/ 
transgéneros y los intersexuales, a los cuales se les asigna la sigla LGBTI, está 
todavía se rige por lo postulados de la heteronormatividad el cual plantea que 
“solo existen dos identidades sexuales verdaderas, a saber: “hombre y “mujer” 
(Gros, 2016, p. 247). Por lo tanto la heteronormatividad  no solo hace referencia a 
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la identidad de género sino también a sexo biológico, Gros (2016) menciona que 
culturalmente el ser considerado hombre está estrechamente relacionado con sus 
genitales identificados como masculinos, además debe seguir conductas sociales 
orientadas a su género y su deseo sexual debe estar orientado al sexo femenino, 
las mismas normas sociales y culturales rigen para las mujeres.  
     Si esta concordancia no existe o no es perfecta en estos aspectos, las 
personas pueden estar expuestas a ser víctimas de discriminación, a ser 
“estigmatizadas y sometidas a rigurosas consecuencias punitivas” (Gros, 2016, p. 
248). La comunidad transexual y/o transgénero es la que más sufre, ya que existe 
esta discordancia entre su identidad de género y su sexo biológico, por el hecho 
de no estar relacionados uno con otro. 
     Para poder entender porque las personas transexuales y/o transgénero sufren 
de esta discordancia y son víctimas de discriminación y estigmatización  es 
necesario señalar la diferencia que existe entre identidad sexual, sexo biológico, 
genero,  identidad de género y orientación sexual, además se mencionaran las 
características de las personas transexuales y/o transgénero.  
     María Lampert (2017) menciona que la Asociación Americana de Psicología en 
el año 2011 define la identidad sexual de una persona como 
La vivencia íntima del ser de ésta, donde se integran varios componentes, 
entre los que se encuentran: el sexo biológico, la identidad de género, la 
orientación sexual y la expresión de género. De este modo, la identidad sexual 
remite a la preferencia sexual de un individuo, a su forma de sentir y a la 
manera de expresar su género(APA, 2011, Citado en Lampert,  2017, p. 2).  
     Lo anterior hace referencia a que la identidad sexual de cada persona está 
compuesta por muchos otros componentes que no están relacionados 
estrictamente con lo biológico, sino que va mucho más allá, siendo esta la forma 
en cómo las personas se expresan dentro de la cultura y la sociedad.  
     Por otro lado el sexo biológico se caracteriza por “las diferencias biológicas 
entre el hombre y la mujer, o sea, la suma de todos los elementos sexuados del 
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organismo – los cromosomas, las glándulas, morfología, genitales y hormona 
sexual” (Castelo, 2015).  El sexo biológico como su nombre lo plantea está 
relacionado con la biología de cada persona, siguiendo la idea de Castelo (2015)  
el ser mujer (hembra) se caracteriza porque la persona nació con genitales 
femeninos, ovarios y con los cromosomas XX; mientras que el hombre (macho) 
debería nacer con un aparato reproductor masculino y con los cromosomas XY.  
     La organización de Naciones Unidas (ONU, 2013, p. 3) define la  identidad de 
género como 
La vivencia interna e individual del genero tal como la persona experimenta 
profundamente, la cual podría corresponder o no con el sexo asignado al 
momento de su nacimiento, incluyendo la vivencia personal del cuerpo (que 
podría involucrar la modificación de la apariencia o la función corporal a través 
de técnicas medicas, quirúrgicas o de otra índole, siempre que la misma sea 
libremente escogida) y otras expresiones de género incluyendo vestimenta, el 
modo de hablar y los modales.  
     La principal característica de las personas transexuales y/o transgénero es que 
su identidad de género no corresponde con su sexo biológico, según la ONU 
(2013) esto quiere decir que existen mujeres trans cuando su sexo biológico es de 
hombre y su identidad de género es femenina y  los hombres trans se caracterizan 
por tener una identidad de género femenina y el sexo biológico correspondiente al 
de un hombre, las personas transgénero pueden o no realizar intervenciones 
quirúrgicas para modificar su sexo biológico. 
     Por otro lado las personas transexuales  
 Se sienten y conciben a sí mismas como pertenecientes al género opuesto 
que social y culturalmente se asigna a su sexo biológico y optan por una 
intervención médica- hormonal, quirúrgica o ambas- para adecuar su 
apariencia física- biológica a su realidad psíquica, espiritual y social 
(ONU,2013, p. 3).  
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     Lampert (2017) menciona que el manual DSM  clasifica a las personas trans 
mediante dos categorías. La primera hace referencia a las personas transgénero, 
donde las define como un grupo de individuos que constantemente se identifican 
con el género contrario al que se les asigno al nacer. 
     La segunda categoría hace mención a las personas transexuales las cuales se 
caracterizan por buscar identificarse socialmente con la identidad de género que 
los representa, puede ser mediante intervenciones quirúrgicas u hormonales, 
como también solo a través del comportamiento, ya sea por medio de la 
vestimenta o el cambio de voz.  
      Otros autores como Gómez, Estevia de Antonio y Fernández- Tresguerres 
(2006, citados en Missé & Coll-Planas, 2010, p. 47) plantearon tres hipótesis sobre 
el origen y las causas de la transexualidad, dentro de estas hipótesis encontramos 
la psicosocial, la biológica y la mixta.  
     La hipótesis psicosocial plantea que 
En base a la apariencia de los genitales se establece el “sexo de asignación”. 
Este determina las conductas y expectativas que tendrán los adultos que 
rodean al recién nacido, que refuerzan la identificación “apropiada”. De 
acuerdo con esta hipótesis, la transexualidad es un “inadecuado modelo de 
aprendizaje” debido a “la ausencia del refuerzo de conductas del rolsexual”, o 
a una interpretación errónea de esta información (Gómez et al., 2006. Citado 
en Missé&Coll-Planas, 2010, p. 47). 
     Por otro lado la hipótesis biológica menciona que la transexualidad es 
entendida como  
Una “alteración” del proceso de diferenciación sexual del cerebro que se 
produciría durante la gestación. La “alteración” no tendría que ver con una 
disfunción cerebral, sino con la “desarmonía entre la diferenciación sexual de 
las primeras etapas (sexo cromosómico, gonadal, hormonal y genitales 
externos)” y la posterior diferenciación sexual del cerebro (Gómez et al., 2006. 
Citado en Missé&Coll-Planas, 2010, p. 47). 
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     Finalmente la hipótesis mixta plantea que la causa de la 
transexualidad se debe a “una compleja interacción entre factores 
biológicos y ambientales que actúan tanto antes como después del 
nacimiento y que se inscriben en lo biológico” (Gómez et al., 2006. 
Citado en Missé &Coll-Planas, 2010, p. 47). 
     Las hipótesis planteadas hacen referencia a los distintos pensamientos y 
creencias que se tiene sobre la transexualidad, el hecho de que una persona sea 
transexual y/o transgénero solamente está relacionada con la discordancia que 
existe entre su sexo biológico y su identidad de género, no existen estudios donde 
se evidencie que el contexto social en el cual se desarrolla la persona está 
relacionado con la identidad de género.  
     Cabe destacar que esta discordancia no tiene relación con la orientación sexual 
de las personas transexuales y/o transgénero ya que “su orientación sexual puede 
ser heterosexual, homosexual o bisexual” (ONU, 2013, p. 3).   
     La Asociación Americana de Psicología (APA, 2018)  define  la orientación 
sexual como  
La atracción emocional, romántica, sexual o afectiva duradera hacia otro (…) 
La orientación sexual es diferente de la conducta sexual porque se refiere a 
los sentimientos y al concepto de uno mismo. Las personas pueden o no 
expresar su orientación sexual en sus conductas.  
 
     Para Navarro (2010) el género es considerado como un constructo social 
donde esta visión se puede ir adaptando según las características, físicas, 
psicológicas, sociales, culturales e históricas.  Por lo tanto lo que va a regir en esta 
construcción social son los acuerdos tácitos y/o explícitos que se generen dentro 
del momento histórico que este viviendo.  
     La identidad de género transexual y/o transgénero ha sido patologizada 
durante mucho tiempo, el manual Diagnostico y Estadístico de los Trastornos 
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mentales, más conocido como DSM, deja de “usar el término transexual como 
enfermedad mental y lo sustituyó por el concepto "Trastorno de la identidad de 
género" (Lampert, 2017, p. 4) esto se genera gracias a que el termino trastorno 
mental hace referencia a un  
Síndrome o un patrón comportamental o psicológico de significación clínica, 
que aparece asociado a un malestar (p. ej., dolor), a una discapacidad (p. ej., 
deterioro en una o más áreas de funcionamiento) o a un riesgo 
significativamente aumentado de morir o de sufrir dolor, discapacidad o 
pérdida de libertad (Lampert, 2017, p. 4). 
      Según el DSM IV (1995, p. 550) el trastorno de identidad de sexual se basaba 
en cuatro criterios básicos 
A) Identificación acusada y persistente con el otro sexo (no solo el deseo de 
obtener las supuestas ventajas relacionadas con las costumbres culturales). 
B)  Malestar persistente con el propio sexo o sentimiento de inadecuación con su 
rol. 
C) La alteración no coexistente con una enfermedad intersexual. 
D) La alteración provoca malestar clínicamente significativo o deterioro social, 
laboral o de otras áreas importantes de la actividad del individuo. 
 
     Actualmente podemos ver que el Trastorno de identidad sexual, se sustituye 
por  Disforia de género, ya que la palabra trastorno sigue teniendo connotación de 
mal estar psíquico, mientras que disforia de género hace referencia al “malestar 
que acompaña la incongruencia entre genero experienciado y el género asignado” 
(Lampert, 2017, p. 5). 
     Según el DSM V (2014, p. 239) la disforia de género debe cumplir con los 
siguientes criterios  
A. Una marcada incongruencia entre el sexo que uno siente o expresa y el que 
se le asigna, de una duración mínima de seis meses, manifestada por un 
mínimo de dos de las características siguiente:  
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1. Una marcada incongruencia entre el sexo que uno siente o expresa y sus 
caracteres sexuales primarios o secundarios (o en los adolescentes jóvenes, 
los caracteres sexuales secundarios previstos). 
2. Un fuerte deseo por desprenderse de los caracteres sexuales propios 
primarios o secundarios, a causa de una marcada incongruencia con el sexo 
que se siente o se expresa (o en adolescentes jóvenes, un deseo de impedir 
el desarrollo que los caracteres sexuales secundarios previstos). 
3. Un fuerte deseo por poseer los caracteres sexuales, tanto primarios  como 
secundarios, correspondientes al sexo opuesto. 
4. Un fuerte deseo de ser del otro sexo (o de un sexo alternativo distinto del que 
se le asigna).  
5. Un fuerte deseo de ser tratado como del otro sexo (o de un sexo alternativo 
distinto del que se le asigna).  
6. Una fuerte convicción de que uno tiene los sentimientos y reacciones típicos 
del otro sexo (o de un sexo alternativo distinto del que se le asigna). 
B. El problema va asociado a un malestar clínicamente significativo o a deterioro 
en lo social, laboral y otras áreas importantes del funcionamiento. 
 
      Esto se considera un gran avance en nuestra sociedad, ya que las personas 
transexuales y/o transgénero no poseen un trastorno mental por la incongruencia 
de su identidad de género, lo que presentan es un malestar más bien de carácter 
social y cultural por no poder pertenecer al género al cual se sienten identificados, 
siendo foco de burlas, estigmatización y prejuicios, por parte de la sociedad.   
     Tomando en cuenta las características y definiciones de las personas 
transexuales y las personas transgénero, podemos identificar un punto en común, 
que es el hecho de sentirse social y biológicamente parte de sexo contrario, la 
diferencia radica en que para las personas transexuales esto es vivido con gran 
malestar, por lo tanto la intervención médica es algo que a toda costa quieren 
realizar, mientras que las personas transgénero no siempre optan por la 
intervención médica o se encuentran en transición para poder realizar la 
intervención quirúrgica.  
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     Con  respecto a las  tres hipótesis planteadas por Gómez, Estevia de Antonio y 
Fernández- Tresguerres, podemos visualizar que la estigmatización a las 
personas transexuales y/o transgénero no se encuentra del todo erradicada, ya 
que plantear que esta identidad de género es causada por un efecto psicosocial, 
donde el no identificarse con el sexo asignado está relacionado con un mal 
entendimiento de los refuerzos entregados por parte de la sociedad para 
identificarse con su sexo biológico nos habla de que la sociedad occidental todavía 
se encuentra inmersa en el pensamiento binario y heteronormativo, donde lo 
normal y lo correcto  es pertenecer e identificarse con el sexo asignado al nacer.  
 
2.4 Situación actual de las personas transexuales y/o transgénero en Chile.  
Según Movilh (2018) en Chile la población transexual y/o transgénero se compone  
aproximadamente  de  282 hombres y 754 mujeres trans, según la Encuesta T 
realizada por el Movilh “un 65% de las personas encuestadas declaran haber sido 
registradas como mujeres al momento de nacer y un 39% como hombre (…) el 
25% tiene entre 24 y 28 años y el 13 % más de 34 años” (Movilh, 2017, p. 19).  
Siguiendo el estudio que realizo Movilh (2017) el 76 % de la población trans desea 
cambiar el nombre y sexo de la cédula de identidad, solo en 8% ha podido realizar 
este trámite, esto se debe a que en Chile aun no se aprueba el Proyecto de Ley de 
identidad de género.  
     Dicho proyecto busca principalmente que las personas transexuales y/o 
transgénero puedan acceder a la rectificación del sexo y nombre que les  fue 
asignado al nacer, ya que su identidad de género no va acorde al sexo asignado al 
nacer y su nombre asignado no los representa; esto se encuentra estipulado en el 
Artículo 2° del proyecto de ley menciona que  
Toda persona podrá obtener, por una sola vez, la rectificación del sexo y 
nombre con que aparezca individualizada en su partida de nacimiento, en sus 
documentos de identificación y en cualquier otro instrumento público o 
privado, cuando éstos no coincidan con su identidad de género, con la sola 
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excepción de lo estipulado en el artículo 9° de esta ley (Todo Mejora, 2016, 
párr.6).  
     Es importante mencionar que para poder llevar a cabo el cambio de nombre y 
sexo registral se exige a la persona que lo solicita ser mayor de edad. Para poder 
demostrar la mayoría de edad “el Servicio del Registro Civil e Identificación (RCI) 
debe acceder y verificar  la identidad del o la solicitante a través de la cédula de 
identidad vigente” (Todo Mejora, 2016, art. 5, párr.3).  
     La reasignación de sexo y nombre está compuesta tres elementos necesarios 
para que esta pueda ser llevada a cabo, Meza-Lopehandia (2017) hace mención a 
estas “reglas”  las cuales constan de una evaluación médica, tanto psicológica 
como psiquiátrica para garantizar que el solicitante presente una buena salud 
mental a la hora de llevar a cabo la solicitud, con esto se busca poder identificar 
que el nombre y sexo asignado al nacer no corresponde con la identidad de 
género del postulante. El segundo elemento necesario para llevar esto a cabo es 
que solicitante  indique el nuevo nombre y sexo por el cual quiere ser reconocido a 
partir de ese momento, finalmente debe exigir la modificación de su imagen en el 
documento de identificación. 
     La organización Todo Mejora (2016) presenta el Artículo 11 el cual señala la 
emisión de los nuevos documentos y su información de estos, el departamento 
encargado de remplazar los documentos anteriores es el RCI, cabe señalar que 
los documentos anteriores quedan inválidos para su uso. La rectificación será 
informada a las distintas instituciones Chilenas ya sean públicas o privadas, por 
ejemplo el Servicio de Impuestos Internos, Policía de Investigación, 
Superintendencia de Salud, Ministerio de Educación, entre otras.   
     Actualmente el proyecto de Ley de identidad de género no está aprobado del 
todo, la cámara de Diputados aprobó con “68 votos a favor y 35 en contra el 
proyecto de Ley de identidad de género, despachándolo al Senado para su tercer 
tramite constitucional” (Movilh, 2018). Esta Ley se encuentra todavía en 
conversaciones con las distintas organizaciones y fundaciones para personas 
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transexuales y/o transgénero, además se creó una comisión mixta la cual “está 
formada por igual número de Diputados y Senadores (5 en cada caso) cuyo 
objetivo es solucionar las divergencias surgidas entre ambas cámaras durante la 
tramitación de un proyecto de ley” (Cámara de Diputados de Chile, 2018).  El fin 
de estas conversaciones se centra principalmente en “recoger los distintos aportes 
y visiones sobre el proyecto de ley de identidad de género” (Senado, 2018).  
     La pronta aprobación de esta ley es necesaria para las personas transexuales 
y/o transgénero ya que con ella podrán ser reconocidas por su verdadera 
identidad de género y así poder sentirse aceptadas tanto cultural como 
socialmente, ya que el hecho de que exista una discordancia entre su sexo y 
nombre asignado al nacer y su identidad de género y nombre social es causa de 
que estas personas sean víctimas, foco de burlas, estigmatización y 
discriminación, no solo social sino también laboral.  
 
2.5 Transexuales y/o transgénero dentro de las organizaciones.  
Según las cifras entregadas por el Movilh (2017) la población transexual y/o 
transgénero que se encuentran entre los 24-30 años abarca casi el 40%, social y 
culturalmente las personas que se encuentran dentro de este rango de edad 
deberían poder acceder a un trabajo, para las personas transexuales y/o 
transgénero esto no siempre es factible ya que muchas veces son rechazadas por 
que su condición física  y porque su conducta no va acorde con lo que aparece en 
los papeles del postulante, esto quiere decir, que en su cédula de identidad 
aparece con el nombre y sexo registral, mientras que su condición física va acorde 
a su identidad de género, “esta es la primera dificultad que toca enfrentar” 
(Fundación iguales, 2018, p.14). Siguiendo el estudio realizado por la Fundación 
iguales (2018) esta menciona que para las personas trans el hecho de que tengan 
que presentarse a un trabajo donde no coinciden sus papeles con su apariencia 
física, genera en ellas  gran inseguridad. 
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     MUMUS (2011) hace evidente esta situación, donde el 53%  de las personas 
trans mencionan  no ser contratadas por su identidad de género. Este porcentaje 
coincide con las cifras que maneja Movilh (2017) evidenciando que el 53% debe 
esconder su identidad de género a la hora de postular a un empleo, el 6% busca 
trabajo donde sabe que su identidad de género no es problema, el 12% no oculta 
su identidad de género, pero trata de evitar conversaciones respecto a su 
identidad de género y solo 30% derechamente no oculta su identidad de género. 
     El ser rechazos en un trabajo por su identidad sexual viola uno de los 
principales derechos que está expuesto en los Principios de Yogyakarta (2007, 
p.10) el derecho a la igualdad y a la no discriminación, el cual estipula que 
Toda persona tiene derecho al disfrute de todos los derechos humanos, sin 
discriminación por motivos de orientación sexual o identidad de género, todas 
las personas tiene derecho a ser iguales ante la ley y tiene derecho a igual 
protección por parte de la ley, sin ninguna de las discriminaciones 
mencionadas, ya sea que el disfrute de otro derecho humano también este 
afectado o no. La ley prohíbe discriminación de esta clase y garantizara a 
todas las personas protección igual y efectiva contra cualquier forma de 
discriminación de esta clase.  
     Otro derecho que se ve vulnerado es el derecho al trabajo, el cual hace 
referencia a que “toda persona tiene derecho al trabajo digno y productivo, a 
condiciones equitativas y satisfactorias de trabajo y a la protección contra el 
desempleo, sin discriminación por motivos de orientación sexual o identidad de 
género” (Yogyakarta, 2007, p.20).  
     Fajardo (2017) menciona que en Chile encontramos empresas como Walmart, 
Sodimac, Sodexo, Paris, Merrill Lynch, SAP, Banco Estado, BCI, entre otras,  que 
poseen políticas de inclusión y diversidad laboral, Movilh (2017) menciona en su 
estudio que el 39% de las empresas Chilenas presentan estas medias, lo cual es 
alentador para la población trans, ya que gracias a esto van a poder tener mayor 
acceso a trabajos sin sentirse discriminados.  
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     Si bien las políticas de inclusión laboral están estipuladas para personas 
discapacitadas, en la Ley N° 21015 (BCN, 2018). Estas también podrían aplicarse 
al caso de personas trans, ya que la base de estas políticas inclusivas como 
menciona Sello Chile Inclusivo (2018) tiene como característica ofrecer trabajo a 
cualquier persona obteniendo igualdad de oportunidades sin sentirse 
discriminadas.   
     Otro término que se ocupa y es implementado en las organizaciones es el de 
diversidad laboral, esta se define como “el conjunto de acciones y principios que 
permiten a las empresas contratar e incluir a personas con condiciones distintas 
como colaboradores. Estas condiciones de diversidad pueden ser de género, 
orientación sexual, etnia, edad, credo o discapacidad” (Besa,  2018).  
     Gracias a las estadísticas y las políticas de inclusión y diversidad laboral por 
parte de las organizaciones,  podemos ver que Chile se está volviendo un país 
donde las diferentes diversidades sexuales van siendo poco a poco aceptadas y 
consideradas. Para las empresas esto es fundamental ya que como menciona 
Besa (2018) tanto la inclusión como la diversidad laboral es fundamental para que 
exista una mejora en la cultura organizacional. 
     Para poder entender lo que es una cultura organizacional, primero definiremos 
el concepto de organización  
Las organizaciones son entidades sociales compuestas por dos o más 
individuos con la finalidad de cumplir metas y objetivos. Existe una diversidad 
de tipos de organizaciones, por ejemplo: universidades, empresas de servicio, 
colegios, institutos armados, clubs sociales, la familia, etc. Cada uno con sus 
características especificas que apuntan a una meta a cumplir. (Vásquez, 
2018)  
     El concepto de cultura organizacional es definido por Denison como “los 
valores, creencias y principios fundamentales que construyen los cimientos del 
sistema gerencial de una organización, así como también al conjunto de 
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procedimientos y conductas gerenciales que sirven de ejemplo y refuerzan esos 
principios básicos” (Denison (s/f), citado en Diaz, C. 2017).  
      Carrillo (2016, p.70) entiende la cultura organización como 
Un conjunto de prácticas, creencias y valores que generan identidad, 
compromiso y pertenencia en los miembros de la empresa. La cultura 
organizacional cambia continuamente ya que es afectada por una serie de 
factores que moldean el comportamiento individual y colectivo de las 
personas. 
     Las definiciones mencionadas anteriormente nos hablan de que la existencia 
de una cultura organización se basa en las creencias, los valores y la forma de ser 
tanto de los empleados como de la organización, es por eso que ambas entidades 
se necesitan mutuamente para que esta pueda subsistir, volviéndose una forma 
de comportamiento e identificación empresarial. Denison (1990, citado en 
Gutiérrez, 2013) plantea que es necesario hacer una revisión al pasado sobre la 
cultura organizacional que tenia la empresa, ya que es en el pasado donde se 
forjan los valores y creencias de las organizaciones, con esto se busca 
comprender la situación actual y poder hacer una proyección futura de estos 
valores y creencias.  
     Es importante considerar que la cultura organizacional como menciona Martin y 
Siehl (1983, citado en Cuajar, Ramos, Hernández & López, 2013) se encuentra 
siempre sujeta a cambios, los cuales pueden ocurrir de forma espontánea e 
imprevista  o pueden ser causados por la misma organización, cuando esto ocurre 
lo que se busca es que el cambio genere un refuerzo positivo a la cultura 
organizacional dentro de  organización.  
     Según Sello Chile Inclusivo (2018) señala que, para poder lograr que las 
organizaciones generen y fomenten las políticas de inclusión adecuadas para 
personas discapacitadas se debe conversar sobre el significado de la inclusión, 
así se puede observar cuales son los conceptos y discursos que manejan los 
empleados de la organización; segundo se debe formalizar la política en un 
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documento visible, para que así todos tengan acceso a la información; en tercer 
lugar encontramos la difusión interna y finalmente se busca integrar la política a 
los procesos de selección, reclutamiento y desarrollo profesional en la empresa. 
     Estas políticas de inclusión para personas discapacitadas también podrían ser 
aplicadas en personas transexuales y/o transgénero, ya que los cimientos de la 
política inclusivas están centrados en la no discriminación. Por lo tanto si las 
empresas buscan generar políticas de inclusión adecuadas, para personas 
discapacitadas, también es necesario que se implementen los mismos cuatro 
pasos mencionados en el párrafo anterior cuando se trata de personas 
transexuales y/o transgénero.  
     Las políticas de inclusión como menciona English (2018) también deben 
considerar que cada persona tiene valor por el hecho de existir, además debe 
reconocer el aporte que cada uno realiza dentro de la organización, menciona la 
importancia de identificar los grupos más vulnerables dentro de la empresa para 
poder trabajar con ellos en una primera instancia,  se debe sensibilizar a los 
empleados acerca de la diversidad y lo que ellos significa, para así poder conocer 
las percepciones de cada uno de ellos y finalmente se deben gestionar y medir los 
avances obtenidos. 
     Con estos pasos las empresas podaran transformarse en organizaciones más 
inclusivas para las personas transexuales y/o transgénero, lo cual no solo es 
beneficioso para las personas trans, sino también para las organizaciones,  ya que 
muchas de ellas “reconocen que necesitan el talento de todos los sectores de la 
población” (País para todos, 2015).   
     Lo que motiva a las empresas a convertirse en organizaciones más inclusivas 
es 
a) Reputación. La necesidad de mostrar una correcta imagen corporativa a 
una población de potenciales empleados y clientes cada vez más críticos.  
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b) Contratación y retención. La necesidad de convertirse en un empleador 
de calidad para mantener las ventajas competitivas en un mercado laboral 
cada vez más complejo.  
c) Productividad. La necesidad de mantener y motivar el talento necesario 
para un rendimiento óptimo.  
d) Mitigación de riesgos. La necesidad de cumplir la ley antidiscriminación y 
evitar los altos costos de eventuales juicios laborales. (País para todos, 2015, 
p.10). 
 
     Para las personas transexuales y/o transgénero es difícil encontrar trabajo,  
como se ha señalado anteriormente estas son rechazadas por la no concordancia 
entre su identidad de género y su sexo biológico, este motivo no es el único 
Valdez (2016) señala que los prejuicios por parte de los empleadores de la 
organización también es un motivo fundamental para la contratación de las 
personas trans, por lo tanto el único medio que encuentran para sobrevivir muchas 
veces es el comercio sexual.  
     Por lo investigado el futuro de las personas transexuales y/o transgénero se ve 
alentador no solo por el proyecto de ley de identidad de género, sino también por 
las políticas de diversidad e inclusión que poco a poco las organizaciones 
Chilenas están implementando, con esto se busca llegar a ser un país más 
inclusivo con las minorías sexuales, haciendo valer sus derechos y dándole las 
oportunidades que se merecen.  
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Capítulo III. 
Marco Metodológico.  
3.1 Perspectiva epistemológica. 
La perspectiva epistemológica de  la investigación es el construccionismo social. 
Rodríguez (2008) plantea que el construccionismo social reconoce que una de las 
funciones primarias del lenguaje es poder construir realidades humanas 
contextualizadas y no se trata sólo de la transmisión de los mensajes.  
     Agudelo y Estrada (2012) mencionan que la idea central que propone John 
Shotter sobre el construccionismo social es que  
La forma como los seres humanos ven la vida social constituye una tradición 
viva y no una estructura estática, por lo tanto ellos son capaces de cumplir un 
papel en la construcción de su propia forma de vida, la cual ocurre 
espontáneamente entre todos (…) el estilo y el significado de nuestras 
relaciones sociales se construyen constantemente mediante la comunicación 
con otros, y por tanto no son obras de individuos sino de colectividades en una 
realidad compartida.  
     Por lo tanto el construccionismo social hace referencia a que la sociedad se 
construye a partir del lenguaje y como éste va creando realidades colectivas en las 
cuales las personas se encuentran inmersas. Lo mismo ocurre con los distintos 
tipo de discurso que se podrían obtener acerca de las personas transexuales y/o 
transgénero, ya que muchas veces éstos tienen como base los prejuicios y 
discriminación hacia las diferentes identidades de género.  
     Estos discursos se podrían generar por el entorno en el que se desarrollan las 
personas y como éste influye en cada individuo, no sólo en la forma de 
comportarse con las personas trans, sino también en la forma de manifestar sus 
pensamientos u opiniones sobre las personas con distinta identidad de género, ya 
que al igual que las leyendas, los discursos se construyen y transmiten a partir del 
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lenguaje creando distintas realidades e influenciado de forma activa en el contexto 
en el cual se desarrolla.  
 
3.2 Metodología.  
La investigación realizada es de carácter cualitativo, Bassi (2015) señala que las 
teorías cualitativas buscan describir las variables que se pretenden estudiar, 
llegando a generar una mirada más profunda acerca de las perspectivas de las 
personas, es por eso que “el propósito central de la investigación cualitativa 
consiste en priorizar el aspecto humano de la realidad social objeto de estudio” 
(Hernández, 2012, p.6). 
 
3.3 Tipo de Investigación. 
El tipo de investigación es de carácter descriptiva, ya que se busca “describir 
fenómenos, situaciones, contextos y eventos, detallar como son y se manifiestan” 
(Hernández, 2010, p.80). A diferencia de lo que plantea Hernández Sampieri sobre 
la investigación descriptiva, la investigación que se llevará a cabo pretende 
identificar el discurso que tienen los empleados de una organización cuando se 
trabaja con personas transexuales y/o transgénero.  
     El tipo de estudio que se llevará a cabo es de carácter transversal ya que como 
menciona Bassi (2015) los datos serán recogidos de manera inmediata y se 
aplicará solo una entrevista, de carácter individual, a los distintos empleados de la 
organización, por medio de la entrevista semi estructurada, para así poder conocer 
los  discursos que  tienen sobre las personas transexuales y/o transgénero que 
hayan trabajado o estén trabajando dentro de la organización. 
      Lo que se busca con este tipo de estudio es poder visualizar los distintos 
discurso que podrían existir actualmente en la organización hacia las personas 
trans. Siguiendo Ascorra (2002) el propósito es poder visualizar la organización 
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como una identidad social que se interrelaciona con sus miembros donde se 
restringen o posibilitan las acciones y formas de pensar de acuerdo al proceso 
histórico en el cual se encuentra.  
 
3.4 Método de investigación.   
El método de investigación escogido es el estudio de caso, ya que el objetivo de 
esta investigación es poder “estudiar en profundidad o en detalle una unidad de 
análisis específica” (Bernal, 2010, p. 116) y poder entender como éste es 
comprendido e integrado en un contexto social.  
     La investigación será de tipo ideográfica ya que busca una “descripción amplia, 
profunda del caso en sí mismo, sin el propósito de partir de una hipótesis o teoría, 
ni de generalizar las observaciones” (Muñiz, s/f).  
      Dentro de este método encontramos cuatro sub tipos de estudio de casos, 
para esta investigación en particular se escogerá el de casos “diferentes”, el cual 
se caracteriza porque la unidad de análisis “representan distintos miembros de un 
grupo. Pueden variar en género, raza (…) o tener características que puedan 
significar diferente forma de pensar, expresarse o reaccionar ante situaciones que 
viven” (Muñiz, s/f)  
     Cabe señalar que la fuente con la cual se obtendrá la información son los 
empleados de la organización, a través de una entrevista semi estructurada, lo 
cual permitirá conocer el discurso que tienen los  empleados y de la organización 
hacia las personas transexuales y/o transgénero y poder visualizar cómo estos 
discursos, que se supone son construidos socialmente, influyen dentro de la 
organización.  
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3.5 Unidad de información.  
La unidad de información constará de los compañeros directos que posiblemente 
trabajen con personas transexuales y/o transgénero y el jefe de departamento en 
el cual se puedan encontrar  trabajando la persona trans.  
     La estrategia de selección será intencional ya que se deben cumplir los 
diferentes criterios de inclusión para ser escogida, siguiendo a Bassi (2015) estos 
se caracterizan por cumplir las condiciones para poder realizar el estudio.  Para 
esta investigación las condiciones básicas que se requieren son, primero que las 
organizaciones tengan o no políticas de inclusión y diversidad laboral y segundo 
que deben tener por lo menos una persona transexual y/o transgénero trabajando 
dentro de la organización con políticas de inclusión.   
     La decisión de la selección de la unidad de información y de los criterios que 
debe tener la organización para realizar esta investigación es que debe existir un 
contacto directo con las personas trans, para que así el discurso sea 
representativo y de primera fuente ya que deben trabajar a la par y estar en 
constante interacción, siempre cuando la organización presente las políticas de 
inclusión y diversidad. Las organizaciones que no posean estas políticas de 
inclusión y diversidad y no tengan personas transexuales y/o transgénero dentro 
de la organización serán consideradas como muestra para realizar una 
comparación entre los discursos de los empleados y los tipos de organización.  
El motivo de esta elección es poder observar si existe un discurso a nivel 
organizacional sobre personas con distinta identidad de género, para así poder 
entender no solo el discurso de los empleados sino también el de la organización.  
 
3.6 Técnica de producción de información.  
La técnica de producción de información utilizada será la entrevista semi 
estructurada, la cual se realizara de forma individual a cada participante, ya que se 
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presume que la información entregada será más verídica que al estar en un focus 
group, donde la opinión podría verse influenciada por el resto de los entrevistados.   
     Como menciona Díaz, Torruco, Martínez y Varela (2013) la entrevista semi 
estructurada esta se caracteriza por tener un mayor flexibilidad, si bien hay 
preguntas planeadas a la base, estas pueden ser ajustadas a los diferentes 
entrevistados para así poder reducir el formalismo y hacer el proceso más ameno 
para los empleados de la organización. La razón de elegir esta técnica es que los 
entrevistados puedan explayarse acerca de los distintos tipos de creencias, 
percepciones y discurso que tengan sobre las personas transexuales y/o 
transgénero y que no se reduzca solo a contestar las preguntas realizadas.  
 
3.7 Técnica de análisis de información.  
La técnica de análisis de información está estrechamente relacionada al método 
de información. El método escogido es el estudio de caso único,  por lo tanto la 
técnica de análisis de información será el análisis del discurso, para poder 
entender en qué consiste esta técnica es importante saber qué se entiende por 
discurso, el cual entenderemos como “una creencia, práctica o un conocimiento 
que construye realidad y proporciona una forma común de entender el mundo por 
los individuos y pragmáticamente, es el lenguaje en uso y sus efectos en los 
distintos contextos sociales” (Urra,  Muñoz,  & Peña, 2013, p.52).  
     El nivel de discurso más apropiado para esta investigación es el que hace 
referencia a otro discurso donde como menciona Urra, Muñoz, Peña (2013) la 
existencia de otro discurso es probable, creando un objeto diferente o dándole 
forma diferente al mismo objeto.  
     Esto hace referencia a que el discurso que se pretende analizar es un discurso 
que se construye socialmente, por lo tanto es un discurso que esta dado por el 
contexto social en el cual se desarrolla la persona y cómo éste influye en la vida 
del sujeto, llegando incluso a modificar su forma de pensar sobre situaciones 
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especificas, en este caso sobre las personas transexuales y/o transgénero. Es 
probable que el discurso “original” sufra modificaciones, para que el sujeto pueda 
manifestarlo en sus diferentes entornos sociales desde su propio punto de vista, 
creando un discurso “nuevo” influenciado por el “original” 
     Por otro lado el análisis del discurso buscará  
Una relación entre texto y contexto y su analista estará interesado en 
averiguar los efectos constructivos del discurso a través del estudio 
sistemático y estructurado de los textos, y explorara como fueron creados 
inicialmente las ideas y objetos producidos socialmente (en texto) que habitan 
en el mundo (la realidad), y como ellos son mantenidos y apoyados en un 
lugar en el tiempo (contexto) (Urra,  Muñoz,  & Peña, 2013, p.53). 
     Con este método se busca poder conocer el discurso que tienen los jefes y 
compañeros directos de las personas transexuales y/o transgénero, para así poder 
comprender el modo de pensar y la forma de construir la realidad que cada uno 
tiene, poder visualizar las distintas percepciones, creencias y/o prejuicios que 
manifiestan sobre las personas transexuales y/o transgénero, y el hecho de que 
puedan trabajar en conjunto.  
     Para poder observar esto es importante realizar un análisis a nivel semántico 
del discurso, Meersohn (2005) menciona que este tipo de análisis busca poder 
interpretar el poder que tiene el significado del discurso, por lo tanto se investigara  
“cuál es el lugar que le asignamos a las propiedades presentes en nuestras 
estructuras sociales, y como el situar a los demás, a lo demás y a nosotros 
mismos dentro del esquema social en que estamos insertos, se refleja en las 
estructuras discursivas manifestadas en el texto y el habla”(Meersohn, 2005).  
 
     Es importante señalar que el análisis semántico presenta una dimensión 
referencial, donde el objetivo de la semántica es catalogar el discurso como algo 
verdadero. Por lo tanto se asume que  
“los objetos de referencia para oraciones significativas son hechos, objetos 
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que constituyen un mundo posible. Una teoría pragmática especificará si estos 
hechos son parte de un mundo dado o no, si tales hechos son pertinentes o 
no, de acuerdo al acto de habla, observado en el momento cuando se realiza 
y usa el discurso en un contexto social específico” (Van Dijk 1985 citado en 
Meershon, 2005).  
 
     Mediante esta técnica podemos identificar cómo el discurso de cada empleado 
se va construyendo a partir del contexto en el que se desenvuelve y cómo podría 
influenciar dentro de la organización. Cabe señal que el texto utilizado y analizado 
serán las entrevistas realizas.  
 
Capítulo IV. 
Resultados.  
Los resultados que se pudieron obtener gracias a esta investigación hacen visible 
que dentro de las organizaciones temas como la inclusión y la diversidad de 
género se vuelven más importantes, ya sea considerando las políticas de inclusión 
y diversidad hasta llegar a implementarlas como es el caso del rubro farmacéutico, 
si bien todavía queda mucho por mejorar en estos temas, se puede observar un 
cambio favorable en un futuro.   
     Dentro de la investigación podemos observar tres categorías que fueron 
fundamentales a la hora de analizar los resultados. Encontramos la primera 
categoría que está relacionada netamente a la organización, la segunda categoría 
está relacionada directamente con la identidad de género y finalmente 
encontramos la categoría que hace mención a la relación ínterpersonal que se 
genera entre los empleados de la organización con su compañero transexual y/o 
transgénero.  
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     En la primera categoría Inclusión Organizacional, lo que se busca es poder 
visualizar como la empresa farmacéutica se ha ido adaptando y generando 
cambios, para así poder convertirse en una organización que posea políticas de 
inclusión y diversidad laboral, con esto se busca conocer cómo la organización 
reacciona y actúa al momento de saber que uno de sus miembros es una persona 
transexual y/o transgénero.  
     En las entrevistas realizadas se pueden observar que los empleados de la 
empresa farmacéutica mencionan que si bien la organización se ha adaptado esto 
no ha sido de forma rápida y eficaz como se esperaría por parte de los 
entrevistados. Esto lo podemos observar en la siguiente cita  
“Siento que ha ido lento, en el sentido que partió como una campaña de 
inclusión, harto correo electrónico, pero se queda en eso (…) el ultimo año si 
no me equivoco ha sido este, empezó a llegar un memo por decirlo así donde 
qué se entiende por transgénero” (p.58, 1).  
 
Podemos ver también cual es el discurso que tienen los empleados de su 
organización al tener que recibir personas trans.  
“Está bien, porque ya es muy retrogrado eso de aislar a una persona y la 
empresa farmacéutica se ha caracterizado por eso, todos tienen derecho, no 
es la apariencia sino el intelecto, no hay que discriminar” (p.64, 1).  
     Por otro lado se busca poder identificar como se enfrenta la empresa frente a 
temas relacionados con la identidad de género, conocer sus políticas de inclusión 
y diversidad, ver si los empleados de la organización están en conocimiento de las 
políticas de inclusión y diversidad de la empresa, esto queda reflejado cuando se 
señala que 
“La empresa les respeta el nombre, pero no en lo legal, en este caso cuando 
ellos emiten boletas, cuando son vendedores tienen un código y en el código 
sale el nombre del vendedor (…) en el momento de salir la boleta les aparezca 
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su nombre, para que sea coherente para el cliente mirar la boleta y mirar a la 
persona que lo atendió” (p.58, 2). 
“Si pero no me acuerdo, se que tenemos una política bien interesante pero no 
me la leí, la pase así como por alto” (p.69, 1). 
 
     Dentro de esta categoría también se busca poder conocer el discurso de los 
entrevistados con respecto a lo que pasa con el resto de las organizaciones en 
Chile, para así poder conocer que es lo que observan los entrevistados del resto 
de las organizaciones del país, y poder identificar si están preparadas para recibir 
personas trans, esto queda reflejado en las siguientes citas 
“Yo creo que sí, porque es una cosa de voluntad no le encuentro una mayor 
limitación que lo hagan, yo creo que el proceso que más les cuesta es cuando 
el cambio se hace dentro de una empresa, cuando tu partes como una 
persona y terminas siendo otra (…) yo creo que es un tema de voluntad que a 
largo plazo termina siendo beneficioso en el sentido que si la empresa lo 
apoya en un tema tan fundamental como este, él como agradecimiento de que 
lo hagan va a desempeñar a un mejor sus cargos que siendo alguien 
discriminado” (p.60, 1).  
“No, todavía discriminan, a pesar de que están muy abiertos” (p.66, 2).   
“En Chile sí, yo creo que ha cambiado mucho la mentalidad por las nuevas 
generaciones, como se ha dado tanta lucha de clase social, de asistencia y 
ahora hay mucha más apertura a los estudios, entonces la gente no es tan 
ignorante” (p.72, 1).  
 
     En este punto en particular podemos, observar que el discurso que tienen los 
empleados sobre el resto de las organizaciones chilenas al momento de contratar 
a una persona transexual y/o transgénero, pasa por un tema de voluntad y 
educación, sin embargo cabe señalar que la discriminación sigue siendo un factor 
a considerar.  
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     Finalmente esta categoría busca poder identificar las propuestas de mejoras 
que los empleados han sugerido para interiorizarse e informarse en temas 
relacionados con la inclusión y diversidad de género, con el fin de que la 
organización pueda re estructurar el método de sensibilización hacia temas 
relacionados con la identidad de género, esto queda en manifiesto cuando los 
entrevistados señalan que  
“Creo que faltan capacitaciones en persona con los equipos, porque no es lo 
mismo mandar correos electrónicos, mandar un memo, con qué es lo que la 
empresa entiende a que ellos directamente hablen con los colaboradores y los 
sensibilicen contra el tema” (p.61, 2).  
“Sería bueno conversar con el equipo completo una vez al mes, que 
preguntaran como están o si alguien puntualmente tiene una molestia 
conversar con esa persona, yo creo que eso sería bueno, no solo considerar a 
la persona sino al equipo” (p.62, 2). 
“Que hagan cursos, charlas motivacionales para incentivar a la gente que esta 
reacia y conozcan una realidad” (p.74, 1).  
 
     En la segunda categoría, Transmutando el Género, busca poder identificar si 
los empleados de la organización están relacionados sobre temas de identidad de 
género, para así poder visualizar si tienen noción de lo que significa ser una 
persona transexual y/o transgénero y poder indagar si es que tienen conocimiento 
sobre la Ley de identidad de género.  
     Esto se puede ver reflejado en los siguientes extractos de las entrevistas.  
“Es una persona que no está de acuerdo con su emmm fisionomía acorde a lo 
que él siente, que se siente en términos de mujer, ósea que nace con órganos 
diferentes al que él siente como persona” (p.59, 2).  
“Bueno al principio yo no entendía mucho es aparte y como tengo un 
compañero así él nos explicaba todo su tema y ahí uno va aprendiendo (…) 
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nació en un cuerpo que no era el que le correspondía y ahí uno aprende que 
es distinto” (p.64, 3).  
“Es una persona que nació en un cuerpo equivocado, porque su condición la 
asumen desde chicos, ellos asumen que son mujeres o son hombres y están 
en cuerpo equivocado” (p.71, 2). 
 
     Gracias a estos extractos podemos inferir que los empleados de la 
organización sí tienen conocimiento básico de lo que significa ser una persona 
transexual y/o transgénero, además se puede deducir que se han interiorizado en 
el tema ya que su compañero de trabajo está dispuesto a explicarles y responder 
las dudas que surgen dentro del equipo de trabajo. Con lo que respecta con la Ley 
de identidad de género no hay mayor conocimiento por parte de los empleados de 
la empresa farmacéutica.   
     Por medio de esta función también se busca conocer el discurso de los 
empleados de la organización sobre una persona transexual y/o transgénero, con 
el fin de entender la construcción social que cada uno de los empleados tiene y 
que se genera gracias al medio en el cual se desenvuelve cada uno de ellos, y 
que posiblemente esté influenciando en la forma de percibir a una persona trans. 
      Esto queda en manifiesto cuando los entrevistados mencionan 
“Yo creo que va…no sé, por el hecho de que uno como mujer simpatiza con 
las minorías y uno igual toda su vida ha sentido discriminación (…) conozco 
las patologías y esto no cabe dentro de ellas y comparto plenamente desde el 
ser homosexual hasta ser transgénero es algo netamente personal” (p.59, 3). 
“Bueno como le dije yo soy bien chapada a la antigua, si bien me chocó en un 
principio tengo que aceptar que las personas son diferentes y que la sociedad 
va cambiando su forma de pensar en este tiempo” (p. 67, 2). 
“A ver yo vengo de una familia,  mis papas fueron trabajadores, entonces ellos 
siempre aceptaron a todo el mundo y es más nos decían tú te sientas al lado 
de ellos, no te corres por esto y esto otro, tú no conoces la historia de cada 
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persona, tú no sabes cuál es la pelea que ellos están dando por ser 
aceptados” (p.71, 3).  
 
     Gracias a estos extractos de entrevista podemos observar las distintas formas 
de construcción social que los empleados  tienen respecto a temas relacionados 
con la identidad de género, si bien todos concuerdan que es algo que hoy en día 
es más común y tiene que ser aceptado, se puede inferir que aun falta para poder 
llegar a ser una sociedad más inclusiva con temas relacionados con la identidad 
de género, ya que Chile sigue siendo un país donde predomina la 
heteronormatividad y el machismo, como se menciona en la primera cita el hecho 
de ser mujer hace que se simpatice con temas relacionados con el género.  
     Por lo tanto según lo señalado por los entrevistados,  la construcción social 
estará estrechamente relacionada con el ambiente en que cada uno de los 
entrevistados creció y la forma en que se relaciono con  temas LGBTI y como se 
relaciona actualmente, generado así las distintas miradas que se tiene sobre un 
tema en común que son las personas transexuales y/o transgénero, cómo estás 
son aceptadas hoy en día y cómo las personas las perciben dependiendo del 
contexto en el que se relacionan.  
     En la tercera categoría, Relacionándose sin Discriminar, podemos observar la 
relación interpersonal que cada uno de los empleados de la organización tiene con 
su compañero trans, gracias a esta categoría podemos indagar no solo en la 
relación interpersonal sino también en el funcionamiento del equipo de trabajo. La 
función que cumple esta categoría es poder visualizar que pasa con el equipo de 
trabajo al momento de saber que uno de sus compañeros es transexual y/o 
transgénero, se busca indagar como la organización y los empleados de la 
organización se relacionan con una persona transexual y/o transgénero.  
     Con respecto a la opinión que se tiene al momento de trabajar con una persona 
transexual y/o transgénero mencionan    
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“La mejor de las opiniones, la verdad es no he tenido ninguna diferencia a una 
persona no trans con una trans” (p.59, 1). 
“No tengo problema porque uno ve la capacidad de la persona, no hay que ver 
lo que era, lo que es ahora, así que no tengo problema” (p.64, 2). 
“Yo tengo la misma opinión que cualquier persona, son tan personas como yo 
o más personas que yo, porque ellos son más tolerantes que uno, porque 
ellos muchas veces te enseñan a compartir y aprender a aceptar a los demás” 
(p.70, 2).  
 
     Por lo tanto lo que busca esta categoría es poder conocer la forma que tienen 
los entrevistados al momento de relacionarse con personas de distinta identidad 
de género, además de poder indagar la relación que existe en el equipo de trabajo 
y como éstos fueron capaces de adaptarse al cambio de uno de sus compañeros, 
cuáles fueron las actitudes que tuvieron que enfrentar para llegar a crear un 
espacio ameno tanto para la persona trans como para el equipo de trabajo, lo cual 
queda evidenciado con la siguiente cita  
“Yo creo que primero conocer, (…) mi opinión es que conozcan a la persona, 
de repente puede enseñar más él a la persona que no lo conoce” (p.74, 2). 
“La verdad es que considero que no tengo porque decirle que hay una 
persona diferente en el equipo en primera instancia (…) yo no tengo porque 
meterme en la vida privada y andar contando lo que es y no es, para mí no es 
prioridad decirle a una persona que X es trans, siento que eso ya es generar 
discriminación” (p.62, 1). 
 
     Gracias a esto podemos observar que dentro del equipo de trabajo que una 
persona sea transexual y/o transgénero no es de mayor importancia, ya que el 
respeto va a ser fundamental para que la relación interpersonal que existe sea lo 
más natural, y que el hecho de tener una identidad sexual diferente no sea el foco 
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de preocupación, sino que se considere a la persona por el solo hecho de ser 
persona.  
     En base a los resultados que se obtuvieron en la investigación se observan 
distintos discurso, los cuales podrían estar representando la construcción social de 
cada uno de los entrevistados.  
     Uno de los discursos que podemos observar durante la investigación hace 
referencia que el ser transexual y/o transgénero es algo netamente personal, lo 
cual nos muestra que para los empleados de la empresa farmacéutica el hecho de 
que uno de sus compañeros sea trans no es relevante, ya que lo importante es él 
como persona y no su condición sexual.  
     Este discurso esta netamente relacionado con lo que Judith Butler plantea en 
su teoría de género, haciendo referencia a que el género “es un fenómeno que se 
produce y reproduce constantemente. Así, decir que el género es preformativo 
implica que nadie tiene un género dado desde el inicio, sino que éste se produce 
durante una constante puesta en acto” (Guzmán, 2018). Por lo tanto el hecho de 
que una persona sea transexual y/o transgénero es una decisión personal, basada 
en la disforia de género que sienten desde pequeños.  
     El querer pertenecer al sexo con el cual se sientan más representados  no 
debería ser motivo de discriminación por parte de las organizaciones a la hora de 
buscar un empleo. En la empresa farmacéutica el hecho de que uno de sus 
miembros sea una persona trans no es relevante ya que el objetivo de la 
organización es fomentar la diversidad dentro de sus empleados.  
     Por lo tanto lo que se logra identificar en este discurso es la función simbólica 
que este tiene ya que se “hace énfasis en el discurso como un conjunto de 
símbolos que posibilitan la construcción social de la realidad organizacional, a la 
ver que produce efectos en el pensamiento de las personas, sus interpretaciones y 
acciones” (Ocampo, Gonzales, Gentilin, 2016, p. 26)  
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     Otro discurso que no deja de llamar la atención es el que tienen los 
entrevistados de su propia organización, si bien hacen mención que están al tanto 
de las políticas de inclusión y diversidad que la organización posee, se puede 
observar que estas no han sido bien informadas, quedándose solo en un correo 
electrónico cuando lo que en realidad esperan los empleados es que haya una 
capacitación y preocupación constante por parte de la organización hacia la 
persona trans y el equipo de trabajo, para así poder observar el funcionamiento de 
sus empleados dentro de la organización.  
     Este tipo de discurso posee una dimensión estratégica la cual busca  
“La solución de problemas prácticos, donde el discurso tiene la capacidad de 
orientar eficazmente una acción que se evalúa por el crecimiento de la riqueza 
en la organizaciones. En este sentido, los discursos son enfocados hacia la 
competencia, la innovación, el emprendimiento, el capital intelectual, entre 
otros” (Ocampo, Gonzales, Gentilin, 2016, p.27). 
 
     Por medio de este discurso se observar que a la organización le falta capacitar 
a sus empleados en temas relacionados con la diversidad, para que así la 
empresa genere innovación en la forma de implementar las políticas de inclusión y 
diversidad, sin embargo la forma en que la organización implementa dichas 
políticas se consideran adecuadas, pero no suficientes,  ya que la organización les 
da todas las facilidades a las personas trans para llevar a cabo sus tratamientos 
legales y hormonales, además constan con los beneficios para que la persona no  
se sienta discriminada cuando se tienen que relacionar con los clientes, esto se 
puede ver reflejado en la concordancia que existe entre el nombre del vendedor y 
su apariencia física.  
     Encontramos también el discurso que hace referencia a la forma de 
relacionarse con su compañero trans, manifestando que para ellos no es problema 
que haya una persona trans dentro de la organización, mencionan que la forma en 
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que se relacionan es normal, ya que no porque sea una persona trans van a 
tratarla de forma distinta.   
     Para poder entender este tipo de discurso es necesario hacer referencia a lo 
que es la identidad social, la cual definiremos como “el conocimiento que posee un 
individuo de que pertenece a determinados grupos sociales junto a la significación 
emocional y de valor que tiene para él/ella dicha pertenencia” (Tajfel, 1981, citado 
en Scandroglio, Lopez, San José, 2008, p. 81). 
     Con esto se busca explicar la construcción social de cada uno de los discurso 
de los entrevistados, siguiendo la teoría de Tajfel el comportamiento social posee 
dos dimensiones, en la primera encontramos la intergrupal donde la “conducta 
estaría determinada por la pertenencia a diferentes grupos o categorías sociales” 
(Scandroglio, Lopez, San José, 2008, p. 81) y la segunda que hace referencia la 
interpersonal donde la “conducta estaría determinada por las relaciones 
personales con otros individuos” (Scandroglio, Lopez, San José, 2008, p. 81).  
     Por lo tanto en base a la construcción social es que podemos entender que los 
discursos manifestados están influenciados por el contexto social en cual se 
desarrollan, podemos encontrar una construcción social y un discurso que está 
ligado al género, ya que por el hecho de ser mujer se debe tener empatía por las 
distintas identidades de género, si indagamos un poco más sobre este discurso en 
particular, podríamos estar hablando de que todavía existe una cultura donde la 
sociedad sigue viendo la heternormatividad como lo aceptable, dejando de lado 
las distintas diversidades de género.  
     Otra construcción social que se observa dentro de la investigación es que la 
forma de relacionarse y el discurso que se tiene sobre las personas trans es algo 
que se va construyendo dentro del núcleo familiar, ya que está es la primera 
relación social que los seres humanos tienen, por lo tanto esta va a ser la forma 
que marcará como las personas se relacionan en los diferentes contextos sociales 
en los que se va insertando.  
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     Podemos observar también que el hecho de aceptar a una persona con distinta 
identidad de género es algo que se relaciona netamente con la cultura en la cual 
las personas se encuentran, si bien Chile esta mas abierto a estos temas sigue 
siendo un país conservador a la hora de hablar de diversidad sexual, es por esto 
que la educación juega un rol importante a la hora de hablar temas relacionados 
con la diversidad sexual.  
 
 
Capitulo V.  
Conclusiones   
El objetivo de esta investigación es poder observar el discurso de los empleados 
de las organizaciones, al momento de trabajar con personas transexuales y/o 
transgénero, en este caso en particular la organización que se escogió para llevar 
a cabo la investigación fue una empresa dedicada al rubro farmacéutico, es 
importante señalar que también se busca visualizar cómo los empleados de la 
organización perciben al resto de las organizaciones en Chile, haciendo un 
análisis de porque no se contratan personas transexuales y/o transgénero. 
También se pretende indagar cómo la organización se adapta a las distintas 
diversidades de género  y cómo se fueron implementando las políticas de inclusión 
y diversidad. 
     En el desarrollo de la investigación se puede observar que uno de los 
principales problemas que tienen las personas transexuales y/o transgénero es 
que su aspecto físico no coincide con su sexo y nombre de nacimiento, siendo 
esto, para muchas empresas, un impedimento de contratación, es por eso que 
dentro de los LGBTI son los que tienen mayor tasa de desempleo.  
     El paradigma del construccionismo social es fundamental para este tipo de 
investigación, ya que se considera a la organización como un contexto social 
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donde se genera una identidad gracias a los distintos grupos sociales que se 
forman dentro de ella y como se van influenciado mutuamente.  
     Gracias a la investigación se pudo identificar que dentro del discurso de los 
empleados de la empresa farmacéutica no consideran relevante que uno de sus 
compañeros sea una persona transexual y/o transgénero, mencionando que la 
decisión es netamente personal, aceptándolo por el hecho de ser persona sin 
importar que sea hombre, mujer, transgénero, lesbiana o gay.    
     Sin embargo las críticas son para la propia organización, ya que para ellos no 
basta con un correo electrónico mencionando que es ser una persona trans, sino 
que buscan profundizar en el tema con capacitaciones o charlas donde todos los 
empleados de la empresa participen y estén al tanto de los temas en relación a las 
personas trans, ya sea la Ley de Identidad de género, que significa ser una 
persona transexual y/o transgénero, entre otros, donde puedan aclarar sus dudad 
con un experto en el tema.   
     Durante la investigación se presento dificultad a la hora de recopilar 
información por parte de una institución universitaria, ya que muchos de los 
posibles entrevistados mostraron recelo a la hora de participar en la investigación, 
manifestando que para ellos el hecho de tener una compañera trans no generaba 
molestia y no tenia porque ser tema de investigación, señalando que la 
investigación generaba discriminación hacia su compañera, por lo tanto no tenían 
interés en participar. Esto puede ser causa de que al ser un departamento muy 
afiatado no quisieron exponer a su colega. 
     Esta fue una de las principales limitaciones de la investigación ya que al tener 
solo dos contactos de organizaciones con políticas de inclusión y diversidad se me 
dificultó recolectar la cantidad de datos suficientes para que la investigación fuera 
más significativa, sin embargo las entrevistas realizadas arrojaron datos 
importantes para que el estudio se pudiera llevar a cabo.  
     Esto fue uno de los principales motivos para modificar el método de 
investigación, ya que en un comienzo se realizaría análisis de casos para así 
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poder comparar la visión de dos organizaciones completamente distintas por un 
lado la empresa farmacéutica y por otro la institución universitaria, como esto no 
pudo ser posible se realizó la investigación solo en la empresa farmacéutica 
generando una investigación con tipo de análisis de caso único. 
     Con respecto a la técnica de análisis de información que se utilizó considero 
que el análisis de discurso es la más pertinente, ya que como se ha mencionado 
durante toda la investigación lo que se busca es conocer el discurso de los 
empleados y cómo éste está  influenciado y construido por el contexto social en el 
cual se encuentran inmersos.  
     Es importante mencionar que gracias a la investigación se puede hacer visible 
como los empleados de la organización perciben a su compañero trans y como las 
organizaciones en Chile van poco a poco adaptándose a esta nueva identidad de 
género, si bien todavía falta mucho para que se vuelvan organizaciones 
completamente inclusivas se puede deducir que van por buen camino.  
     Cabe señalar que todavía quedan muchas preguntas que se podrían retomar 
en otra investigación como por ejemplo el posible cambio de cultura que sufre la 
organización al momento de trabajar con una persona transexual y/o transgénero, 
conocer más en profundidad las políticas de inclusión y diversidad de las 
organizaciones en Chile y como se podrían implementar estas políticas de mejor 
forma, cosa que todos los empleados de la organización estén al tanto de lo que 
significa ser una persona transexual y/o transgénero.  
     Para poder realizar estas futuras investigaciones es importante tener una 
buena base de datos de las organizaciones que tengan políticas de inclusión y 
diversidad, o empresas que quieran implementarlo y no sepan hacerlo de manera 
eficaz y efectiva.  
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Anexos.  
Entrevista 1 
Nombre: Belén  
Edad: 28 años  
Relación de trabajo: Jefa de local.  
Buenas tardes Belén mi nombre es Camila De Prada alumna de 6 año de la 
carrera de psicología de la Universidad Andrés Bello, me encuentro realizando mi 
seminario de investigación sobre “el discurso que tienen los empleados de la 
organización al momento de trabajar con una persona transexual y/o transgénero” 
le hago entrega del consentimiento informado para que lo pueda leer y firmar si es 
que decide participar en la investigación. Cabe señalar que esto es confidencial y 
solo se realizara con fines académicos. 
Para comenzar la entrevista me gustaría saber porque escogiste esta organización 
para trabajar  
La verdad fue netamente porque yo trabajaba antes de part time en ella, tenía la 
posibilidad de continuar una vez titulada en ella y la estabilidad económica que la 
empresa te entrega, porque te contrata a plazo fijo, con contrato, tienes todos los 
derechos por tener contrato, entonces eso lo hace una empresa estable. 
 ¿Hace cuanto tiempo trabajas acá?  
Como 5 años, yo partí muy joven de part time cuando estaba en la universidad, 
como a los 23 años, de jefa de local llevo 1 pero antes trabajaba de part time, por 
eso llevo tanto.  
Tu estas al tanto que la empresa tiene políticas de inclusión y diversidad 
Sí, que son de hace poco sí, que yo trabaje en la empresa desde 2013 al 2015 y 
yo no supe nunca de las políticas de inclusión, de ahí me fui de la empresa, volví 
el 2016 y ahí ya estaba con las políticas de inclusión. 
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¿Qué opinas de estas políticas de inclusión?  
La verdad es que…. Siento que ha ido lento, lento en el sentido que partió con una 
campaña de inclusión, harto correo electrónico, pero se queda en eso en un 
principio, no salía mas allá, no charlas ni capacitación, ni hablar al respecto.  Ya el 
último año, que si no me equivoco ha sido este empezó a llegar un memo por 
decirlo así, donde qué se entiende por transgénero (1) que se entiende por 
discapacidad, por inclusión y ahí como que uno empieza como mas a entrara en 
detalle sobre al respecto porque antes era súper como al aire.  
¿Consideras que esta organización está preparada para tener gente con distinta 
identidad de género?  
Si, si, totalmente  
En cosas se puede visualizar eso 
Lo que pasa es que, he haber, la empresa les respeta el nombre, pero no en lo 
legal, en este caso cuando ellos emiten boletas cuando son vendedores tienen un 
código y en el código sale el nombre del vendedor, entonces la empresa en 
términos legales de documento no puede hacer nada hasta que ellos hagan el 
cambio legalmente, pero si les mantiene que en el momento de salir la boleta les 
aparezca su nombre, para que sea coherente para el cliente mirar la boleta y mirar 
la persona que lo atendió (2)  
Entonces estas al tanto del proyecto de identidad de género 
Si.  
Qué opinas sobre eso? 
Me gusta bastante, encuentro que es bastante avanzado en términos de empresa, 
no sé en verdad otra empresa que lo tenga pero lo encuentro bien novedoso por 
decirlo así y adoc al tiempo, yo creo que ya no se puede postergar mas este tema 
es ahora y ya y me parece interesante que ellos hayan optado por hacerlo 
 62 
libremente porque no nació por un reclamo o por algo que sea forzoso, nació por 
la parte de RRHH entonces yo lo encuentro súper importante.  
¿Qué opinión tienes sobre trabajar con una persona trans?  
La mejor de las opiniones, la verdad es que no he tenido ninguna diferencia a una 
persona no trans con una trans. (1) 
¿Me podrías explicar que es para ti una persona trans?  
Es una persona que no está de acuerdo con su emmm fisionomía acorde a lo que 
él siente, que se siente en términos de mujer, ósea que nace con órganos 
diferentes al que él se siente como persona. (2) 
De donde viene esta opinión que tienes acerca de las personas trans 
Yo creo que va…, no se por el solo hecho de que uno como mujer simpatiza con 
las minorías y uno igual toda su vida ha sentido la discriminación.. he y también la 
he visto uno la ve todos los días en la calle, en comentarios, entonces no entiendo 
que ese sentido haga menos persona, no siento que afecte ni psicológicamente ni 
físicamente, entonces por ahí va mi empatía, bueno yo ahora tengo una afinidad 
puntual con las enfermedades, bueno no son enfermedades, cuando yo estudie, 
con el área psiquiátrica, me relacione mucho con esa área, entonces entiendo 
mucho las patologías  psiquiátricas, pero yo entiendo que esto nunca lo ha sido, 
entonces por eso le digo que para mí no es ajeno en ese sentido como si fuese 
algo extraño, conozco las patologías psiquiátricas y esto o cabe dentro de ellas y 
comparto plenamente desde el ser homosexual hasta ser transgénero es algo 
netamente personal.(3) 
¿Hace cuanto tiempo trabajas con X?  
 Desde que entre a ser jefa de local, voy a  cumplir 1 año 2 meses, igual yo llegue 
a trabajar cuando ya había completado su fase de transformación física, antes no 
Me podrías contar cual fue tu primera reacción al saber que ibas a trabajar con 
una persona trans 
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Ósea es que yo ya me entere después cuando ya estaba trabajando con él, nadie 
me advirtió, cuidado con, no, yo entre a trabajar y en el camino me entere que él 
era de estas condiciones. 
Entonces no te genero gran impacto  
No, la verdad es que no 
¿Tú crees que las organizaciones en Chile están preparadas para contratar 
personas transexuales?  
Si yo creo que sí, porque es una cosa de voluntad no le encuentro ni una mayor 
limitación que lo hagan, yo creo que quizás el proceso que más cuesta es cuando 
el cambio se hace dentro de una empresa, cuando tu partes como una persona y 
terminas como otra, siento que ese lapsus a las empresas quizás les cuesta 
porque implica licencia, tratamiento psicológico, implica adaptar no solo a la 
persona sino al entorno con el que trabaja, entonces yo creo que es un tema de 
voluntad que a largo plazo es beneficioso, beneficioso en el sentido de que si su 
empresa lo apoya en un tema tan fundamental como este, él como agradecido de 
que lo hagan y desempeña aun mejor sus cargos que siendo alguien 
discriminado.(1)  
Crees que la empresa ha sufrido algún cambio cultural, que se ha adaptado a la 
persona trans  
Yo creo que en lo único que la empresa se adapto fue en agilizar los trámites, por 
ejemplo en el caso de mi vendedor hace poco, como 1 mes le salió la resolución 
ante el juzgado, el ya hizo los cambios legales de contrato, cambio de carnet de 
identidad, todo, y la empresa al momento que se entero y que le mandamos por 
correo la resolución y los cambios en el servicio, cambio el carnet y de una 
accedió hacer los cambios, no hubo un pero, un me falta esto o un no esperemos 
mejor, fue de una 
El equipo de trabajo sufrió alguna modificación  
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No ninguna, todos se alegraron, la verdad es que fue una noticia súper 
emociónate para muchos que trabajamos con él y que sabíamos lo que implica 
tener en el carnet una identidad y ver que físicamente eres otro, que te paraban en 
la calle, no puedes sacar licencia de conducir, toda era contradictorio, ósea se 
limita mucho el tema de los tramites. Entonces la verdad el compartí con nosotros 
nos contó y yo siento que eso es porque tiene confianza en el equipo. (1)  
Para ir cerrando la entrevista me gustaría saber le podrías recomendar a la 
organización que mejore en estos de diversidad e inclusión  
Yo creo que le faltan capacitaciones en persona con los equipos, porque no es lo 
mismo mandar correos electrónicos, mandar un memo con que es lo que la 
empresa entiende a que ellos directamente hablen con los colaboradores y los 
sensibilicen contra el tema (2),  porque si bien en este equipo nadie lo ha 
rechazado y todos fueron abiertos a recibirlos como es, no todos los equipos tiene 
que ser iguales porque sobre todo en la farmacia, en todo lo que son vendedores 
hay una amplia gama de edad, desde muy jóvenes hasta gente muy vieja y la 
verdad es que tampoco puedes pedirle a gente tan vieja que sea tan moldeable a 
términos modernos y eso puede generar roces en el equipo, discriminación en 
algún momento.  
Dentro del equipo en algún momento discriminaron a X 
No, en este equipo no, por lo menos todo se ha dado bien, pero es obvio porque 
es como pedirle a mi abuela que cambie su forma de ser, ella tiene años siendo la 
misma persona que uno no le puede pedir que esté de acuerdo, pero si le puede 
pedir que tenga tolerancia, entonces en ese sentido en ese punto quizás no se ha 
visto acá pero se puede haber dado en otros casos en la empresa no nos ha 
tocado, creo yo , no sé si pasa, porque siento que eso es educarnos a todos por 
igual y para eso frente a frente con una persona que te hable del tema falta  
Si se integrara una persona nueva a trabajar al equipo, que consejo le darías para 
que traten a una persona trans 
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La verdad es que considero que no tengo porque decirle que hay una persona 
diferente en el equipo en primera instancia, si el libremente quiere y es lo que me 
ha pasado con todos los equipos, contarle  después y tiene la confianza de contar 
su experiencia de vida, bien, pero ese es un tema personal, mientras no afecte lo 
laboral yo no tengo porque meterme en su vida privada para andar contado lo que 
es y no es, para mí no es prioridad decirle a una persona que X es trans, siento 
que eso ya es generar discriminación. (1) 
Que le propondrías a la empresa para mejorar en temas de inclusión y diversidad  
Mmmmm, yo creo que considerar que el proceso no lo vive solo él cuando esta 
dentro del trabajo, no me toco a mí , pero por ejemplo si me gustaría que si se 
llegara a incorporar otra persona del mismo tipo, uno puede ver el proceso de 
cambio y yo creo que no solo le afecta a él como persona que ya tiene su apoyo 
psicológico y medico, yo creo que también nos afecta a nosotros, porque igual uno 
se va adaptando un cambio, entonces quizás si la empresa tuviese apoyo en ese 
sentido, quizás alguno se puede sentir incomodo, por ejemplo el uso de los baños 
en un principio, sería bueno que conversaran con equipo completo, por lo menos 
una vez al mes que preguntaran como están o si alguien puntualmente tiene 
alguna molestia que vinieran a conversar con esa persona, yo creo que eso sería 
bueno, no solo considerar a la persona sino al equipo completo. (2) 
Belén muchas gracias por tu tiempo para realizar esta entrevista.  
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Entrevista 2. 
Nombre: Eliana 
Edad: 50 años.   
Relación en el trabajo: Compañera de ventas.  
Buenas tardes Eliana mi nombre es Camila De Prada alumna de 6 año de la 
carrera de psicología de la Universidad Andrés Bello, me encuentro realizando mi 
seminario de investigación sobre “el discurso que tienen los empleados de la 
organización al momento de trabajar con una persona transexual y/o transgénero” 
le hago entrega del consentimiento informado para que lo pueda leer y firmar si es 
que decide participar en la investigación. Cabe señalar que esto es confidencial y 
solo se realizara con fines académicos.  
Bueno para partir la entrevista me gustaría interiorizarme primero en porque 
decidió trabajar en un lugar como este 
Bueno yo era duela de casa y necesitaba trabajar y se presento la oportunidad, 
hicieron una feria laboral en la comuna donde yo vivía, ahí postule, me presente, 
necesitaban reponedores, porque yo empecé como asiste de sala y quede.  
¿Hace cuanto tiempo está trabajando?  
5 años, dieron la oportunidad de pasa a auxiliar de farmacia, hice el curso, aprobé 
y ahora soy vendedora.  
Actualmente se desempeña como vendedora entonces?  
Si.  
Dentro de la empresa existen las políticas de inclusión y diversidad,  Ud. Está 
familiarizada con esas políticas 
Si  
 
 67 
¿Qué opina respecto a estas políticas?  
Que está bien, porque ya es muy retrogrado eso de aislar a una persona y la 
empresa se ha caracterizado por eso, todos tienen derecho, no es la apariencia 
sino el intelecto, no hay que discriminar. (1) 
¿Qué opina sobre trabajar con una persona trans?  
 No tengo problema porque uno ve la capacidad de la persona, no hay que ver lo 
que era, lo que es ahora, así que no tengo problema (2) 
Interiorizándonos un poco más sobre lo que es una persona transexual y/o 
transgénero, cómo definiría a una persona trans.  
 Bueno al principio yo no entendí mucho esa parte y como tengo un compañero 
así, él nos explicaba todo su tema y ahí uno va aprendiendo, aparte que yo por 
coincidencia yo a él lo conocía cuando era ella. Era de mi barrio y el no estaba en 
este local y ahí me costó un poco porque lo conocía como ella, porque de repente 
le decía ella y me costaba, pero él es bien abierto en cuanto a su tema no tiene 
tranca no tiene nada y ha sido así toda su vida, nació distinto, en un cuerpo que no 
era el que le correspondía y ahí uno aprende que es distinto, entonces uno lo ve 
como hombre ahora. Aparte que es un buen compañero te ayuda. (3) 
Ud. Me comento recién que le genero impacto al verlo como hombre, me podría 
explicar un poco mas esa situación?  
Sí, es que mis hijos me dicen que yo tenía esa visión, tengo hijos grandes 
entonces cuando digo era gay me dicen “ay mami” entiende? Pero es que uno 
esta chapada a la antigua entonces cuesta, le cuesta un poco adaptarse a los 
tiempos de ahora, adaptarse y todo como tiene que ser. Pero uno vine con esa 
cuestión que de viajo le han enseñado no más.  
Ud. Ha tenido la posibilidad de tener contacto con otra persona que sea trans?  
Si tengo una sobrina, ósea no es trans es como se llama, es lesbiana ella. Y esa 
cuestión también me choco y ahora nada que hacer si ella también de chica tenía 
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esa inclinación y no nos dimos cuenta a tiempo y nos dimos cuenta ahora adulta. 
Pero que se va hacer, lo que si yo siento que ahora la juventud está muy 
demasiado liberal y hay algunos que no nacen que en el camino se hacen 
entonces esa cuestión la encuentro como media no sé, porque los lolos por probar 
cosas distintas porque esta todo permitido como que de repente las niñitas se 
desvían los mismos niñitos no sé, pero cuando nacen y tú ves de chicos que son 
así.  
Ud. Está familiarizada con la ley de identidad de género?  
No, lo que nos cuenta el en realidad, que lucha, va a marchas, a cuestiones, esas 
cosas.  
Ah es activo. 
Si, está en una cuestión, el otro día fue a una charla a un curso, si el está activo 
en la agrupación, no se cual será pero es activo. Aparte el tiene un hijo igual, el 
niñito, bueno era niñita, nació niñita igual que él, entonces por eso apoya mucho 
porque él sabe todo lo que el vivió , porque él tuvo que vivir como mujer, ser 
mama, tuvo 2 hijos entonces el de chico siempre supo que era distinto, el nos 
contaba que tiene un hermano y él pensaba que después el pene le iba a crecer a 
él y nunca supo que él no era hombre, ósea cuando nació decía que él era 
hombre, el no tenia pene, pero creía que después le iba a crecer  y en su casa 
para su mama ella no tiene hijo, su mama para el no existe y se crio con la 
abuelita y el por…. Yo le decía porque te casaste si no tenías esas… y me decía 
por la abuelita y no sé qué, así como le decía yo que a uno lo criaron como a la 
antigua, porque yo dije tuvo que haber sufrido caleta porque mas encima tener 2 
hijos, por ultimo pudiste haber tenido 1 pero tuviste 2. Entonces él es papa y 
mama igual, porque yo siento que esa parte de mama él la tiene como súper 
arraigada, el es hombre ahora igual, pero tiene los 2 lados. Yo el otro día le 
pregunte si lo saludaban para el día del papa o para la mama y me dijo que para el 
del papa, porque podían darle los 2 porque los niños saben, están con psicólogo y 
todo el tema. Entonces el niñito ahora, que era chiquitita, parece que también le 
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dijo a los 4 años que se había enterado y no quería nada la niñita quería ir con 
puro buzo al colegio, usaba puro pantalón y después cuando tenía que ir al colegió 
y ponerse falda ahí se dio cuenta que le pasaba algo, la llevo al psicólogo y todo 
eso y ahora el niñito hasta el nombre se cambio, entonces el también está en ese 
trámite, por ejemplo ahora legalmente él es X, porque salió esa cuestión de que 
pudo hacer los trámites y todo eso. Pero con su hijo no pueden porque como son 
chicos hasta los 18 no pueden, pero él está en todo ese tema del endocrinologo 
para que cuando le toque llegar a la pubertad.  
Qué opinión tiene Ud. de que la organización contrate personas transgénero.  
 Como la empresa? bien, porque imagínese que si la discriminaran por eso que 
harías de tu vida, no podrías hacer nada entonces… si son personas no son 
monstruos, son personas. (1) 
Ud. cree que las empresas en Chile están preparadas para contratar a una 
persona trans 
No, todavía discriminan. A pesar de que están muy abiertos, (2) lo que no estoy de 
acuerdo, no se será por tabú de vieja, no tengo idea, pero de que se muestre en la 
calle así, que se anden besando, que demuestren que son, esa cuestión me 
choca, pero aparte de eso no.  
Ahondando más en la relación que tiene con X., hace cuanto tiempo trabajan 
juntos 
Trabajamos como 1 año, por eso es que hemos podido… nosotros le preguntamos 
él no tiene tema en… porque casi todos saben, no sé si todos, por ejemplo los que 
estábamos allá si, los de aquí no se si saben pero los que veníamos de allá con él 
sabemos  
Cambio su percepción sobre una persona transgénero al trabajar con él?  
Si, ósea en realidad,  a él le preguntaba que si los transexuales que los travesti s, 
entonces uno pregunta porque hay una confusión de repente entonces ahí el nos 
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va explicando, que trans es cuando tu naces en un cuerpo equivocado y de eso 
quien está libre si eso uno no lo quiere no lo pide.  
Como fue su reacción al momento de saber que trabajaría con el 
Buena porque yo ya lo conocía, lo conocía de vista, yo siempre la vi a ella pero no 
sabía que era así distintita.  
Y siente que ha generado algún cambio al trabajar con esta persona en su equipo 
de trabajo?  
Pero cambio para mal?  
No, positivo o negativo, si ha cambiado la dinámica, la forma de relacionarse 
No porque él no anda así como con un cartel yo soy trans entiende,  el es hombre 
y listo, no hay conflicto con eso, no sé si toda la gente que lo conoce sabrá pero 
pasa, aparte ahora está bien masculinizado, porque cuando yo lo conocí y fue de 
a poco esa parte y ahora tiene todo así como hombre. (1)  
Entonces Ud. lo acompaño o estuvo con él durante su transición  
No, yo cuando lo vi acá ya estaba de hombre.  
Me podría explicar cómo se genera esta forma de percibir a las personas trans?  
Bueno como le dije yo soy bien chapada a la antigua, si bien me choco en un 
principio tengo que aceptar que las personas son diferentes y que la sociedad va 
cambiando su forma de pensar  en este tiempo es más fácil. (2) 
Para ir cerrando al entrevista que recomienda para que la organización mejore en 
temas de inclusión y diversidad  
Que incluyan a más personas sería lo ideal porque todos nos estamos…. Cuesta 
esa parte abrirse a la diversidad. (3) 
Y qué consejo le daría  una persona que se está integrando a este equipo de 
trabajo y se topa con esta persona trans y le choca  
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Difícil, porque si son personas mayores cuesta cambiarles su percepción de ver la 
vida, es aparte tabú que había antes, pero si es una persona joven no va a tener 
problema porque los jóvenes aceptan todo. (1)  
Le gustaría decir algo más acerca de este tema 
X siempre está ahí por su hijo, ahora hace poquito, el chiquitito sufrió una lesión 
en el colegio se cayó y se lo llevaron a urgencia  y tiene que ir él porqué el niñito 
todavía está con nombre de mujer, entonces si lo llama, es lo que le paso a él una 
vez que fue a una parte y lo llamaron con su nombre de mujer, entonces el esta 
antes de protegiéndolo, para que el niño no pase todo lo que paso él.  
 Bueno Eliana le agradezco su participación 
 
Entrevista 3. 
Nombre: Wilfredo 
Edad: 43 años.   
Relación en el trabajo: Compañero de ventas.  
Buenas tardes Wilfredo mi nombre es Camila De Prada alumna de 6 año de la 
carrera de Psicología de la Universidad Andrés Bello, me encuentro realizando mi 
seminario de investigación sobre “el discurso que tienen los empleados de la 
organización al momento de trabajar con una persona transexual y/o transgénero” 
le hago entrega del consentimiento informado para que lo pueda leer y firmar si es 
que decide participar en la investigación. Cabe señalar que esto es confidencial y 
solo se realizara con fines académicos.  
 
Si, si lo fimo,  tú me preguntas y yo te voy contestando. 
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La idea es que la entrevista sea bien amena y se sienta cómodo 
Si, no tengo problema. 
Me gustaría saber por qué escogió esta empresa para trabajar, Cuales fueron los 
motivos   
Bueno la carrera me gusta.  
 
¿A qué se dedica? 
Yo soy técnico  Auxiliar de farmacia, yo empecé trabajando como recetario pero 
me gusta el contacto con público, entonces me cambie a la parte de ventas.  
 
¿A qué se dedica un recetario? 
El recetario es el que hace la cremas, pastillas, cápsulas, shampoo, jabón en la 
parte de farmacia. Y ahí empecé y como me gustaba la atención pública y de ahí 
recorrí varias farmacias y ahora estoy en esta hace 6-7 años.  
 
Lleva harto tiempo, me dijo que actualmente se desempeña en ventas.  
Si. 
 
¿Usted conoce las políticas de inclusión y diversidad que tiene la empresa? 
Sí, pero no me acuerdo, se que tenemos una política bien interesante, pero no me 
la leí, la pase así como por alto. (1) 
 
¿Usted considera que la organización está preparada para tener este tipo de 
personas trabajando acá? 
Si, ósea yo creo que como organización o como local , cada local se va 
adecuando a las personas , acá es como todo como empresa somos grandes, 
pero como locales trabajamos entre 8 a 15 personas , el local que mas trabaja con 
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gente , es el local de huérfanos con estado que trabajan 50 personas, entonces 
como somos entre 8 y 10 personas todos aprendemos respeto y como casi todos 
o la gran mayoría han salido como auxiliares de asistente de venta y han pasado 
después a venta , ellos han hecho un recorrido, empezaron de abajo entonces de 
apoco van surgiendo y ver más la parte personas que la parte física , de género, 
discapacidades, yo creo que acá todos tenemos capacidades diferentes , todos 
nos desarrollamos de diferente forma, entonces eso es lo que se valora acá en la 
empresa a la persona. (1) 
 
¿Qué opinión tiene usted al trabajar con una persona trans? 
Yo tengo la misma opinión que cualquier persona, son tan personas como yo o 
más personas que yo, porque ellos son mucho más tolerantes que uno, porque 
ellos muchas veces te enseñan a compartir y aprender a aceptar a los demás, 
cosa que uno de repente,  es reacio, no siempre, pero siempre mira de buen 
agrado a otras personas sean trasn no sea trans, uno siempre tiene como cierto 
rechazo, a conocerlos primero y después aceptar. (2) 
 
¿Qué opina respecto a eso? 
 No sé si estoy bien o estoy mal pero yo creo que toda persona tiene que ser 
conocida, uno va aceptar, de aceptar acepta, pero uno tiene que conocer, porque 
es difícil, si no hay conocimiento no hay enseñanza por que Chile es un país súper 
machista y se da en todas las casas si tu lo ves en tu casa no sé si tienes 
hermanos pero a la que mandaban a barrer era a ti, entonces la mujer es la que 
crea el Machismo. A nosotros nos enseñaron que la mujer es la que tiene que 
hacer las cosas, no te enseñan a incluir, te enseñan a excluir. 
 
Bueno y ahondando en el tema de la personas Transexuales o Transgénero. 
¿Mi compañero? Yo no tengo ningún problema imagínate yo te dije compañero, ni 
si quiera o el X… es mi compañero directo yo desde que llegue lo conocí como X y 
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para mi es buena persona y no puedo, no podría como principio con todos mis 
valores no podría mirar a nadie de otra forma, por que quien soy yo. (1) 
 
Me gustaría que me explique que es para usted una persona Transgénero. 
Es una persona que nació en el cuerpo equivocado, porque su condición la 
asumen desde chicos, ellos asumen que son o mujeres o son hombre y están en 
una cuero equivocado muchos de estos niños al no tener el apoyo familiar o una 
terapia psicológica , muchos de estos son los que se matan , la gran mayoría de 
ellos son los que se matan, en la parte de hombre por que ellos se sienten 
mujeres y encuentran que ese órgano no es de ellos , la mujer es como un 
poquitito más tolerable dentro de su transformación porque ella , no tiene que 
pasar por cortarse un órgano para poder ser lo que ellas son, entonces eso, yo 
creo que hace falta más conocimiento , mas educación.(2) 
 
¿Usted ha tenido contacto con otra persona Transgénero? 
Con Transexual no, pero si homosexual. 
 
Hoy en día podemos ver que se aceptan más a las personas que son 
homosexuales.  
Es que como antes era tabú, yo siempre he tenido amigos homosexuales, varias 
amigas lesbianas, entonces creo que aceptar o no aceptar es…como de 
huevones.  
 
Y esta opinión que tiene usted sobre las personas Transexuales o Transgénero se 
la creo usted o viene como de otro lado o la ha escuchado en algún lado. 
 A ver yo vengo de una familia, mis papas fueron trabajadores, entonces ellos 
siempre aceptaron a todo el mundo y es más nos decían tú te sientas al lado de 
ellos, no te corres por esto y esto otro, tu no conoces la historia de cada persona, 
tú no sabes cuál es la pelea que ellos están dando por ser aceptados. (3) 
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Entonces se podría deducir que su opinión es construida en base a su familia 
Exactamente. 
 
¿Usted está en conocimiento del proyecto de Ley de identidad de género? 
Se poco pero que estaba aprobado ya para que ellos pudieran tener su nombre y 
puedan hacer cambios sobre mayores de 18 años, porque con 14 años….porque 
querían aprobar desde los 14 años pero no pudieron , porque había un resquicio 
legal  , que eran muy chicos y no podían, algo así y estoy a favor. 
 
¿Usted cree que las organizaciones en chile están preparadas para trabajar con 
personas Transgénero? 
En Chile sí, yo creo que ha cambiado mucho la mentalidad por las nuevas 
generaciones, como se ha dado tanta lucha de clase social de asistencia y ahora 
hay mucho mas apertura a los estudios, entonces la gente no esta tan ignorante 
por que ahora si tú te das cuenta, hay mucho instituto, mucha universidad, 
entonces al compenetrarse todo ese mundo empieza a abrir la mente, porque la 
educación te abra la mente, el estudio te abre la mente. (1) 
 
¿Qué le falta a la empresa para que se sea más inclusiva?  
Como empresa yo creo que le falta un poco ampliar, dar más conocimiento a sus 
trabajadores, pero con respeto por que pueden tocar puntos sensibles que ellos no 
quieren que los demás sepan y a lo mejor los van a poner con foto, con nombre, 
porque de repente no va a faltar el desubicado que puede llegar a insultar, 
entonces por eso si es que hacen algo que no sea como mencionado. 
 
¿Hace cuanto tiempo me dijo que trabajaba con X? 
Hace 2 meses. 
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¿Qué le genero saber que X era Transgénero? 
Nada, es que son personas, no tengo por qué mirar a nadie así, ósea no me dio y 
no me daría nada, porque el respeto que el genere y uno genera con eso basta. 
 
¿Cómo es la forma que tiene de relacionarse con X? 
Ah súper bien. 
 
¿Su relación con X es más de amistad o solo compañeros de trabajo? 
Es que lo que pasa, como llevamos poco tiempo , pero hemos creado un buen 
lazo, si porque es como mi pareja jajajaja, si porque tenemos los mismos turnos, 
entonces, hay veces que cambiamos turnos, tiramos talla, trabajamos como en 
conjunto, entonces la relación es amena. 
 
¿Cómo  es la relación que  tiene el equipo de trabajo con X?  
Como te digo de la misma forma, no hay ninguno que diga ah tu X, son todos por 
todos. (1) 
 
Me queda más o menos clara la percepción que usted tiene sobre los temas de 
identidad de género, pero me gustaría que profundizara mas en ello. 
Yo siempre he mantenido mi misma forma de ser, mi forma de pensar y mi forma 
de actuar, porque no podría cambiar, como te digo como fui criado que me den 
vuelta o me cambien el chip no podría, mi forma de ser es esa y es el respeto. 
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Para ir cerrando la entrevista que le recomendaría a la organización para que 
mejoren en estos temas de diversidad e inclusión. 
Que hagan cursos, charlas motivacionales para incentivar a la gente que esta 
reacia y conozcan una realidad. (1) 
 
¿Qué consejo le podría dar a una persona nueva que se está integrando a este 
equipo de trabajo que tiene algún recelo en estos temas? 
Yo creo que primero conocer, consejo difícil, mi opinión es que conozca a la 
persona, de repente puede enseñar mucho más él a la persona que no lo conoce. 
(2) 
¿Usted cree que al tener una persona Trans trabajando acá cambia la cultura 
organizacional? 
No debería, porque en que va a cambiar, cual es el concepto que cambiaria, que 
es un hombre o una mujer te transformaste y tiene que cambiar tus pensamientos 
de otra forma, creo que es enseñanza.  
 
Le gustaría hacer alguna acotación para ir cerrando 
No, solo que abran la mente.  
 
Muchas Gracias por su participación. 
 
 
 
